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RESUMEN 

Los profesionales de enfermería son parte fundamental en un establecimiento de salud, 

por esta razón, el lugar de trabajo debe contar con condiciones óptimas, y si estas no son 

adecuadas podrían provocar problemas de salud física y mental en el transcurso de su 

vida, generando insatisfacción y con ello una mala calidad de vida profesional en los 

diferentes aspectos relacionados con su trabajo, afectando su entorno familiar, social y en 

la atención que se brinda a la población. El objetivo de esta investigación es determinar 

la relación entre el nivel de satisfacción laboral y la calidad de vida profesional en 

enfermeras de la Micro Red José Antonio Encinas - Puno, 2024. El estudio es de tipo 

correlacional con diseño no experimental de corte transversal. La población y muestra 

estuvo conformada por 56 enfermeras. Se aplicó la técnica de la encuesta y como 

instrumentos el cuestionario SL - SPC y el cuestionario CVP - 35, ambos con validez y 

confiabilidad. Para el análisis de datos se utilizó la estadística inferencial y el software 

IBM SPSS versión 27.0. Como resultados se tuvo que 35,7% de enfermeras presenta 

satisfacción laboral, 32,1% insatisfacción y 30,4% satisfacción promedio. En cuanto a la 

calidad de vida profesional predomina la calidad de vida regular en el 92,9% de los 

profesionales. Respecto a la relación, 32,1% de profesionales insatisfechos, 30,4% 

satisfechos y el otro 30,4% con satisfacción promedio presentan calidad de vida 

profesional regular. Se concluye, que existe relación significativa (p=0.000) y positiva 

(Rho=0,736) entre satisfacción laboral y la calidad de vida profesional. 

Palabras clave: Calidad de vida, Enfermería rural, Satisfacción en el trabajo (1). 
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ABSTRACT 

Nursing professionals are a fundamental part of a health facility, for this reason, the 

workplace must have optimal conditions, and if these are not adequate they could cause 

physical and mental health problems in the course of their lives, generating dissatisfaction 

and thus a poor quality of professional life in the different aspects related to their work, 

affecting their family and social environment and the care provided to the population. The 

objective of this research is to determine the relationship between the level of job 

satisfaction and the quality of professional life in nurses of the Micro Red José Antonio 

Encinas - Puno, 2024. The study is a correlational study with a non-experimental cross-

sectional design. The population and sample consisted of 56 nurses. The survey technique 

was applied and the SL - SPC questionnaire and the CVP - 35 questionnaire were used as 

instruments, both with validity and reliability. Inferential statistics and IBM SPSS 

software version 27.0 were used for data analysis. The results showed that 35.7% of 

nurses had job satisfaction, 32.1% dissatisfaction and 30.4% average satisfaction. In 

terms of professional quality of life, 92.9% of the professionals had a predominance of 

regular quality of life. Regarding the relationship, 32.1% of the professionals were 

dissatisfied, 30.4% satisfied and the other 30.4% with average satisfaction presented 

regular quality of professional life. It is concluded that there is a significant (p=0.000) 

and positive (Rho=0.736) relationship between job satisfaction and professional quality 

of life. 

Keywords: Quality of life, Rural nursing, Job satisfaction (1). 
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CAPÍTULO I 

INTRODUCCIÓN 

1.1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

El trabajo es una actividad de grandes alcances y actúa sobre gran parte en la 

conducta humana, por ello las personas al realizar un trabajo trasfieren a él sus 

competencias, habilidades intelectuales, motrices y emocionales (2). Por su parte, 

Robbins S. y Judge T. (3) afirman que el trabajo otorga a la persona el sentido de 

pertenencia a un sector de la sociedad que se considera importante, necesario y valioso; 

trabajar implica tener un motivo para aportar a la sociedad, lo cual lleva a un individuo a 

sentirse satisfecho. 

Cuando el ser humano tiene una buena relación laboral con un ambiente 

agradable, la dinámica de trabajo es armoniosa en el equipo, desarrolla actividades para 

las que está capacitado, entonces se sentirá satisfecho con su trabajo y ello repercutirá en 

la calidad de su productividad y, en general, en la calidad de vida profesional (4), en 

cambio, un empleado insatisfecho, como lo señala Locke E. (2) tiende a sufrir problemas 

de salud físico y mental como cefaleas, accidentes cerebro vasculares y otros, generando 

ausentismo, gastos médicos, en desmedro de la organización. Estos aspectos son 

importantes en los profesionales de la salud y concretamente en las enfermeras ya que 

dentro de sus funciones deben cuidar la salud física y mental y dar una atención de calidad 

a quienes acuden a los establecimientos de salud (2).  

Precisamente por las implicancias de su labor, actualmente hay interés de estudiar 

la satisfacción y calidad de vida profesional en enfermería (5), ya que cualquier cambio 
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en la triada integrada por el hombre, la organización y el medioambiente definitivamente 

influirá a todos (2). 

La calidad de vida profesional es una medida de bienestar que relaciona las 

demandas de trabajo y la habilidad para sobrellevarlas, haciendo que la vida laboral, 

familiar y personal del trabajador sea óptima (6), por ello, es fundamental saber cuáles 

son las necesidades de las enfermeras para que logren una buena satisfacción y calidad 

en el desempeño de sus labores (7). En enfermería una mala calidad de vida laboral 

provoca baja satisfacción en el trabajo (8). 

Un estudio en Irán evidenció que gran parte de enfermeras presentó nivel 

moderado de satisfacción laboral y calidad de vida profesional (9). Estudios realizados en 

América revelan que en México 70% de enfermeras presentaron insatisfacción laboral y 

referente a la calidad de vida profesional, el 76% lo atribuye a la carga de trabajo (10), 

mientras que en Chile, 31% tuvo baja satisfacción con respecto a la calidad de vida laboral 

(11); y en Brasil 75.4%  presentó insatisfacción laboral y 65.6% moderada calidad de vida 

(12). 

A nivel nacional, estudios evidencian que en Lima solo el 11% de enfermeras 

mostraban insatisfacción laboral y 88% calidad de vida profesional regular (13), en tanto 

que en Trujillo el 81.8% que tuvo bajo nivel de satisfacción laboral, presentó regular 

calidad de vida profesional (14). En Puno, el estudio efectuado en el policlínico EsSalud 

encontró que 34.9%  del personal que tenían plazas fijas presentó baja satisfacción en el 

trabajo (15).  

Existen diferentes causas que ocasionan baja satisfacción en las enfermeras, como 

la sobrecarga de trabajo, debido al poco personal que se encuentra en los centros de salud, 

y como consecuencia presentan un decaimiento físico - mental, cansancio o fatiga 
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excesiva que afecta la relación con la familia, otra de las causas principales es el bajo 

salario a comparación del trabajo que realizan por lo que implica buscar otros empleos y 

como consecuencia pasar largas horas laborando (16). De igual forma el ambiente, los 

materiales con que se trabaja, los recursos para una buena protección, el trato de sus 

superiores hacia ellos son causas que pueden traer insatisfacción o satisfacción 

dependiendo si son o no adecuadas (17). Una mala calidad de vida profesional conlleva 

a tener bajos niveles de satisfacción laboral y conflictos entre paciente - enfermera o con 

el mismo personal (8). Todas estas consecuencias pueden afectar en el cuidado y trato al 

paciente (16).  

Si bien existen algunas investigaciones sobre este tema, la importancia de realizar 

el presente estudio radica en que actualmente se ha percibido en las enfermeras del 

establecimiento de salud José Antonio Encinas – Puno, una insatisfacción relacionada 

con su trabajo, ya que, durante la realización del internado comunitario, manifestaban: 

“No me siento satisfecha ni valorada por el trabajo que realizo”, “Mi trabajo me causó 

problemas de salud física y emocional”, “Tengo que quedarme más tiempo de lo debido 

a causa de la cantidad de actividades y tareas que tengo que hacer”, “No recibo un sueldo 

adecuado a comparación al trabajo que realizo en mi turno”.  

Este estudio pretende contribuir en la mejora de la calidad de vida profesional de 

las enfermeras que laboran en la Micro Red José Antonio Encinas – Puno, porque son 

parte importante del establecimiento de salud. Teniendo una mejor calidad de vida en el 

trabajo tendrán una mejor satisfacción laboral y por ende una buena ejecución en su 

puesto de trabajo. Así mismo, se pretende aportar conocimiento sobre esta línea de 

investigación y también será de gran ayuda para la realización de próximas 

investigaciones relacionadas con el tema.  
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Por eso surgió la inquietud de investigar la relación entre satisfacción laboral y 

calidad de vida profesional en enfermeras, además de ello porque la población de estudio 

es perteneciente al Ministerio de Salud (MINSA), mientras que el estudio encontrado en 

Puno sobre satisfacción laboral se realizó en enfermeras de EsSalud, habiendo pocas 

investigaciones sobre las variables estudiadas. El estudio dio respuesta a la siguiente 

pregunta: ¿Existe relación entre satisfacción laboral y calidad de vida profesional en 

enfermeras de la Micro Red José Antonio Encinas - Puno, 2024? 

1.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.2.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre satisfacción laboral y calidad de vida 

profesional en enfermeras de la Micro Red José Antonio Encinas - Puno, 2024. 

1.2.2. Objetivos específicos 

- Identificar el nivel de satisfacción laboral en enfermeras de la Micro Red 

José Antonio Encinas - Puno, 2024. 

- Identificar la calidad de vida profesional que tienen las enfermeras de la 

Micro Red José Antonio Encinas - Puno, 2024. 

1.3. HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN 

Ha: Existe relación entre satisfacción laboral y calidad de vida profesional en 

enfermeras de la Micro Red José Antonio Encinas - Puno, 2024. 

Ho: No existe relación entre satisfacción laboral y calidad de vida profesional en 

enfermeras de la Micro Red José Antonio Encinas - Puno, 2024. 
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CAPÍTULO II 

REVISIÓN DE LITERATURA 

2.1.  MARCO TEÓRICO 

2.1.1.  Satisfacción Laboral 

Es la actitud de una persona al momento de realizar sus actividades 

labores, esta se da dependiendo de las condiciones y facilidades que su puesto de 

trabajo le brinde, la satisfacción se basa en valores y creencias que los empleados 

desarrollan durante su trabajo y puede estar determinada por ciertas características 

del trabajo como la retribución, las condiciones óptimas, el apoyo directivo, las 

relaciones laborales y las oportunidades de progreso, esto influyen en la 

percepción del empleado. (18).  

Seguidamente se presentan algunas definiciones sobre satisfacción laboral 

según autores que se utilizó con fines de la investigación: 

Herzberg (1959) la define como un concepto independiente al igual que a 

la insatisfacción laboral, por ese motivo lo separa en dos dimensiones, los 

motivadores y los higiénicos (19). 

Locke (1976) la define como un estado de bienestar emocional mediante 

la evaluación del empleado que hace a su trabajo y la experiencia que va 

adquiriendo a lo largo de la realización de su trabajo, y esta resulta de muchas 

actitudes que tiene el trabajador. (20)  
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Referente a la satisfacción laboral existen varias teorías, para el presente 

estudio se han seleccionado dos; la teoría de Herzberg y la de Locke. A 

continuación, se desarrolla cada una: 

2.1.1.1. Teoría de Herzberg 

La teoría bifactorial de Herzberg o conocida de igual modo como 

la teoría de Motivación - Higiene (1959), tomó como fundamental al 

trabajo como una fuente primordial para la satisfacción, lo cual la dividió 

en dos dimensiones los higiénicos y los motivadores que respectivamente 

generan insatisfacción y satisfacción al trabajador. (21) 

La dimensión que genera satisfacción, es la de motivación y se 

relaciona con las actividades que realizan en el trabajo y como se siente 

los empleados, y la dimensión que genera insatisfacción es la de higiene y 

este se relaciona con el entorno o ambiente en el trabajo. (22) 

Para que haya una buena satisfacción se debe incentivar la 

motivación de los trabajadores, haciéndolos superarse a sí mismos y tomar 

nuevos desafíos, dándoles responsabilidades como actividades de su 

interés que pueden realizar independientemente en su puesto de trabajo, y 

así poder cumplir con todas sus necesidades. (23) 

Dimensiones de la Satisfacción Laboral según Herzberg. 

A. Dimensión de Higiene 

Llamados también extrínsecos, se relacionan con la insatisfacción, 

los aspectos que se encuentran dentro de esta dimensión son las relaciones 

interpersonales, la supervisión, las condiciones físicas del trabajo, la 



20 
 

seguridad en el trabajo, la retribución, entre otros. (19) También incentivan 

a que la persona evite el dolor, estos están en el entorno y ambiente laboral 

(24). 

Cuando la dimensión de higiene es buena evita la insatisfacción, 

pero cuando es malo provocan insatisfacción (21). En otras palabras, la 

dimensión de higiene se asocia con la insatisfacción cuando hay ausencia 

de este, pero no se relaciona con la satisfacción cuando está presente (22). 

B. Dimensión de Motivación 

Llamados también intrínsecos, se relacionan con las experiencias 

del trabajador en su trabajo y estas les dan satisfacción, los aspectos que 

se encuentran dentro de esta dimensión son el reconocimiento al 

desempeño, la realización personal, las oportunidades de crecimiento 

profesional, entre otros. (19) 

La dimensión intrínseca está muy relacionada con la motivación, 

por esta razón este da una satisfacción interna, por lo cual tiende a 

incentivar en lo personal y lo laboral, haciendo que la persona crezca 

profesionalmente con capacidades que lo ayuden a desarrollarse en su 

trabajo. (24) Se relaciona con la satisfacción cuando se encuentran 

presente, sin embargo cuando no están presentes, no hay relación con la 

insatisfacción (22). 

2.1.1.2. Teoría de Locke 

La teoría de Locke (1979), identificó dimensiones de la 

satisfacción laboral en los diferentes aspectos de trabajo, teniendo en 
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cuenta que para Locke la satisfacción laboral es un estado de bienestar de 

emociones mediante la evaluación del empleado que hace a su trabajo y la 

experiencia que va adquiriendo a lo largo de la realización de su trabajo, y 

esta resulta de muchas actitudes que tiene el trabajador. (25) 

Dimensiones de la Satisfacción Laboral según Locke. 

• Satisfacción con el trabajo: Se incluye aspectos como el 

reconocimiento, las oportunidades brindadas, el ascenso, entre 

otros; si la satisfacción es baja causa tensión o presión laboral (25). 

Además, los valores laborales de una persona dependen de lo que 

se logra dentro del trabajo, y estos deben estar alineados con sus 

necesidades; por tanto, debe existir una conexión entre los valores 

personales, la percepción de la posibilidad de alcanzarlos a través 

del trabajo y las necesidades de la persona (26). 

• Satisfacción con el salario: El salario es una de las características 

extrínsecas del estatus que debe ser equitativa con el trabajo 

realizado, por eso es importante tomar en consideración el pago 

con el desenvolvimiento laboral (25). 

• Satisfacción con la promoción profesional: Se da las 

oportunidades de formación profesional o apoyo laboral (25).  

• Satisfacción con el reconocimiento por la competencia 

profesional: Se encuentra los elogios o criticas dependiendo del 

trabajo realizado, esto es la causa más importante de satisfacción 

e insatisfacción (25). 
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• Satisfacción con los beneficios: Se  incluye los seguros de vida, 

vacaciones, licencias, entre otros (25).  

• Satisfacción con las condiciones de trabajo: Debe haber 

distintos trabajos a realizar, horarios flexibles y adecuados a la 

vida de la persona, y ambientes en buen estado (25). 

• Satisfacción con la supervisión: Debe existir la relación entre el 

trabajador y el jefe, tomando en cuenta la capacidad laboral y nivel 

interpersonal (25). 

• Satisfacción con los colegas de trabajo: Existe la relación entre 

el equipo de trabajo, con apoyo mutuo y formación de amistades 

dependiendo de las capacidades (25) 

• Satisfacción con la compañía y dirección: La institución dan los 

beneficios, sueldos, condiciones adecuadas, ascenso a nuevas 

oportunidades, carga laboral, entre otros (25). 

Para medir la variable satisfacción laboral se utilizó el cuestionario 

SL - SPC que se describe a continuación:  

• Cuestionario SL - SPC 

Este cuestionario mide la satisfacción laboral, fue creado en 1999 

por Palma S. (27,28) y la versión abreviada en 2005, está conformada de 

27 ítems que están valorados por medio de una escala de Likert. El 

cuestionario se compone por 4 dimensiones las cuales son: 
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A. Significación de Tareas: Valoración que el empleado tiene 

respecto a las actividades realizadas en el trabajo, está conformada 

por 8 ítems.  

B. Condiciones de Trabajo: Estado en el que el trabajador labora 

teniendo en cuenta los elementos dentro del ambiente, además del 

cumplimiento de normas institucionales dirigidas al trabajador y 

su relación con su trabajo, está conformada por 9 ítems. 

C. Reconocimiento Personal y/o Social: Oportunidad del empleado 

para su realización personal mediante actividades y el 

reconocimiento laboral al empleado y otros miembros de la 

organización por parte de sus superiores, así mismo tener una 

relación organizacional, está conformada por 5 ítems.  

D. Beneficios Económicos: Beneficios con relación al incentivo 

económico, como el sueldo por el trabajo que realizan, está 

conformada por 5 ítems (27,28). 

A continuación, se desarrollan las 4 dimensiones: 

A. Dimensión 1: Significación de Tareas 

Grado en que las actividades y tareas realizadas son influencia en 

la vida del trabajador y miembros de la organización (29). Las tareas del 

trabajo hacen que el trabajador considere que lo que hace es de gran 

utilidad, además que permite desarrollar habilidades, capacidades y nuevo 

conocimiento, por eso las actividades realizadas tiene significado para el 
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empleado (29). Dentro de esta dimensión se encuentran los siguientes 

indicadores: 

- Sentimiento de que el trabajo es justo. 

- Valoración par las tareas realizadas en el trabajo. 

- Sentimiento de utilidad con la labor que se realiza. 

- Sentimiento de complacencia por la actividad que se realizó. 

- Desarrollo personal en el trabajo. 

- Gusto por el trabajo que se realiza.  

- Sentimiento de bienestar consigo mismo al hacer el trabajo. 

- Gusto por las actividades. 

B. Dimensión 2: Condiciones de Trabajo 

Condiciones que influyen en la protección y bienestar del 

trabajador dentro de la institución; dentro de estas se encuentran las 

siguientes: 

- Condiciones de Seguridad: Elementos materiales que pueden 

provocar accidentes laborales (30).  

- Condiciones Ambientales: Condiciones en el entorno físico, 

como: la iluminación, radiación, temperatura, vibraciones y otros, 

que el trabajador se expone (30). 

- Contaminantes químicos y biológicos: Se encuentran en el entorno 

ambiental que pueden afectar la salud del trabajador y alterar el 

desarrollo de las tareas (30).  
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- Carga de trabajo: Relacionada con los aspectos físicos y mentales 

del trabajador para realizar cualquier actividad (30).  

- Organización del trabajo. Formación adecuada de las tareas y 

responsabilidades dentro de la institución (30).  

Malas condiciones de trabajo pueden provocar enfermedades 

ocupacionales físicas y mentales (30). Dentro de esta dimensión se 

encuentran los siguientes indicadores: 

- La distribución física del ambiente facilita la realización de las 

labores en el trabajo. 

- El ambiente del trabajo es confortable. 

- Disgusto por el horario de trabajo. 

- La relación adecuada con el jefe beneficia la calidad del trabajo. 

- La comodidad que ofrece el ambiente de trabajo es inigualable. 

- Incomodidad por el horario de trabajo. 

- En el ambiente se trabaja cómodamente. 

- Comodidades para un buen desempeño de las labores diarias. 

- Valoración del trabajo realizado por parte de los jefes. 

C. Dimensión 3: Reconocimiento Personal y/o Social 

Es la interacción de los funcionarios con su entorno de trabajo, 

dentro de estos existen grupos de trabajo que facilitan el desarrollo y 

objetivos de la organización, estos se convierten en equipo cuando están 

centrados en alcanzar un mismo objetivo o meta de la organización. (21) 
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La presencia de buenas relaciones con los compañeros de trabajo 

afecta positivamente el nivel de satisfacción de los funcionarios, por ende, 

se considera que una necesidad psicológica básica es tener una buena 

relación cordial con los compañeros, para que haya motivación intrínseca 

y satisfacción; además hay menos probabilidad de que los trabajadores 

presenten estrés y tensión. (31)  

Los trabajadores deben ser tratados de una manera justa por sus 

jefes, también que el superior que este encargado motive a sus trabajadores 

y les enseñe que es lo que se tiene que tener en cuenta, en especial la 

empatía y escucha activa, con el propósito de tengan confianza en sí mismo 

y que puedan trabajar en equipo para cumplir con sus funciones en su 

puesto de trabajo. (21) 

Las relaciones con los jefes que no son adecuadas es un factor que 

puede influir a experimentar una mala satisfacción y tiene una escasa 

influencia en generar buena satisfacción en los trabajadores, incluso la 

relación cordial entre compañeros genera mayor satisfacción laboral que 

la relación con los jefes. (31) Dentro de esta dimensión se encuentran los 

siguientes indicadores: 

- Sentimiento de mal trato por parte de la institución. 

- Preferencia en tomar distancia con los compañeros de trabajo. 

- Percepción de que las tareas que se realiza no tienen importancia. 

- El trabajo con compañeros, resulta aburrido. 

- Falta de reconocimiento por el esfuerzo si se trabaja horas extras. 
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D. Dimensión 4: Beneficios Económicos 

Se da cuando el trabajador siente que  recibe una remuneración 

adecuada y justa con el desempeño que realiza en su puesto de trabajo (32). 

En el caso de una percepción de un sueldo adecuado, el trabajador 

alcanzará un nivel de satisfacción máxima. Por el contrario, si la 

remuneración no es adecuada con relación a su trabajo que realiza, 

presentará satisfacción mínima (33). Dentro de esta dimensión se 

encuentran los siguientes indicadores: 

- El sueldo es muy bajo en relación a la labor que se realiza. 

- Sentimiento de malestar por el sueldo.  

- Sueldo aceptable. 

- Sensación de explotación en el trabajo. 

- El trabajo permite cubrir las necesidades económicas. 

Para evaluar la satisfacción laboral se consideró lo siguiente, según 

escala de valoración: 

- Muy Satisfecho. 

Este nivel indica un grado de alta satisfacción. Una persona muy 

satisfecha experimenta una gran satisfacción con respecto a una situación, 

ya que supera sus expectativas y se siente completamente feliz con lo que 

ha experimentado (22). 

- Satisfecho. 
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Este nivel señala que la persona está feliz y conforme con la 

situación, sin embargo, algunos aspectos podrían mejorarse. Se siente 

positiva, pero no de forma excepcional, simplemente satisfecha en general 

(22). 

- Promedio. 

Este nivel es un grado de satisfacción intermedio. Una persona con 

una satisfacción promedio no se siente ni completamente satisfecha ni 

insatisfecha. Está en un punto neutral, teniendo una experiencia que 

cumple con lo básico sin destacar o generar insatisfacción notable (22). 

- Insatisfecho. 

En este nivel, la persona siente que la experiencia no ha cumplido 

con sus expectativas. Se percibe cierto descontento debido a que no se ha 

alcanzado el nivel deseado de satisfacción, pero aún no llega al nivel de 

gran desagrado (22). 

- Muy Insatisfecho. 

Este nivel indica un grado extremo de descontento. La persona se 

siente muy insatisfecha, ya que la experiencia no solo no cumplió sus 

expectativas, sino que no fue satisfactoria de manera significativa. La 

insatisfacción es tan alta que posiblemente afecte negativamente la visión 

general de la situación (22). 



29 
 

2.1.2. Calidad de Vida Profesional 

Es el confort percibido por el trabajador entre las demandas laborales y los 

recursos para afrontarla, tomando en consideración la relación de la satisfacción 

y el rendimiento laboral; esta percepción mejora la atención brindada (34). La 

calidad de vida profesional tiene aspectos extrínsecos como, la satisfacción del 

trabajo, posibilidades de promoción, sueldos y bonificaciones, ambiente óptimo y 

agradable, relaciones sociales, reconocimiento por el esfuerzo; y además aspectos 

intrínsecos como la motivación, la creatividad y la valoración (35). 

Referente a la calidad de vida profesional existen varias teorías, para el 

presente estudio se ha seleccionado la teoría de Karasek, la cual se desarrolla a 

continuación: 

2.1.2.1. Teoría de Karasek 

Conocida como el modelo demanda - control - apoyo social (1986), 

se basó en el entorno psicosocial del trabajo y en las situaciones que 

provocan estrés durante las horas laborales (36). 

• Dimensiones del Modelo de Karasek. 

A. Demandas psicológicas 

Son las presiones mentales asociadas al empleo, siendo que para el 

trabajador realizar muchas tareas complejas en poco tiempo demanda 

mayor exigencia, en si toma como referencia a la cantidad o a cuanto se 

trabaja, la presión por el trabajo de ser entregado a tiempo y las 

interrupciones (36).   
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B. Control en el trabajo 

Oportunidad que tiene el trabajador de aplicar sus habilidades y de 

decidir cómo y cuándo lleva a cabo su trabajo. Esta dimensión es esencial 

dentro del modelo ya que dependiendo del control que tome el trabajador 

podrá superar con éxito las demandas exigidas, además se divide en dos 

elementos: la autonomía y el desarrollo de habilidades (36).  

- Autonomía: Posibilidad del trabajador de tomar sus propias 

decisiones respecto a su trabajo y a las actividades dentro de este 

(36). 

- Desarrollo de actividades: Evolución de las capacidades, 

oportunidades o recursos que la institución brinda al trabajador 

como la creatividad, imaginación y nuevas ideas en la 

planificación y ejecución del trabajo (36).  

Los trabajadores cuando tienen un mayor grado de flexibilidad e 

independencia para organizar su trabajo tienen mayor motivación y actitud 

frente a su trabajo, pero cuando sienten que tienen poca independencia, no 

tienen la motivación adecuada. (37) 

C. Apoyo social  

Es el apoyo de los colegas de trabajo y de los directivos, es decir 

es el clima social dentro de la institución. Esta dimensión es fundamental 

para proteger a los trabajadores del estrés laboral y tiene dos elementos, la 

conexión emocional en el trabajo y apoyo práctico (36).  
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Estas dos últimas dimensiones son influenciadas por los cambios 

constante dentro la organización. 

Para medir la variable calidad de vida profesional fue utilizado el 

cuestionario CVP-35 que se describe a continuación:  

• Cuestionario CVP - 35 

Este cuestionario mide la calidad de vida profesional, se compone 

por 3 dimensiones las cuales son: 

A. Carga de Trabajo: Demandas laborales en el lugar de trabajo que 

percibe el empleado. Esta dimensión consta de 11 ítems (38).  

B. Motivación Intrínseca: Motivación que siente el empleado a 

causa de factores internos. Esta dimensión consta de 10 ítems (38).  

C. Apoyo Directivo: Apoyo emocional que los jefes de una 

institución dan a sus empleados. Esta dimensión consta de 13 

ítems (38). 

A continuación, se desarrollan las 3 dimensiones: 

A. Dimensión 1: Carga de trabajo 

Trabajo realizado de acuerdo al grado que tiene para realizar 

actividades dadas en el trabajador, así como, lo físico y lo mental que toma 

en juego a la hora de hacer una carga laboral (39).  También es la cantidad 

de trabajo que realiza el trabajador lo cual ayuda a conseguir metas 

laborales y un desarrollo profesional, pero si la cantidad es bastante 
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ocasiona fatiga, estrés, cansancio, decaimiento físico y emocional, llamado 

también sobrecarga de trabajo (40). 

Sobrecargar al trabajador pone en riesgo sus necesidades laborales 

y provoca insatisfacción laboral, presión, depresión, trastornos mentales 

(40). Dentro de esta dimensión se encuentran los siguientes indicadores: 

- Cantidad de trabajo. 

- Presión recibida al realizar la cantidad de trabajo que tiene. 

- Presión recibida al mantener la calidad del trabajo realizado. 

- Prisas y agobios por la falta de tiempo para realizar el trabajo. 

- Conflictos con personas del trabajo. 

- Falta de tiempo para la vida personal 

- Incomodidad física 

- Carga de responsabilidad 

- Interrupciones molestas 

- Estrés 

- El trabajo trae consecuencias negativas para la salud. 

B. Dimensión 2: Motivación intrínseca 

Estimulo dada en la satisfacción de una tarea realizada que está 

basada en factores del comportamiento (39). Esta motivación es voluntaria 

al realizar una actividad de manera interesada por uno mismo; además el 

trabajador tendrá motivación si le dan oportunidad de tomar en cuenta sus 

habilidades y capacidades en el entorno de trabajo (40). Dentro de esta 

dimensión se encuentran los siguientes indicadores: 
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- Motivación. 

- Apoyo de la familia 

- Ganas de ser creativo 

- Desconectarse del trabajo al terminar la jornada. 

- La exigencia de capacitación para realizar el trabajo. 

- Capacitación para realizar el trabajo. 

- El trabajo que se realiza es importante para la vida de otras 

personas. 

- Posibilidad de ser escuchado cuando se da una propuesta. 

- Sentimiento de orgullo hacia el trabajo 

- Apoyo del equipo. 

C. Dimensión 3: Apoyo directivo 

Apoyo que siente el trabajador durante las horas de trabajo 

realizadas (39). Habilidad que tiene un directivo de resultar moderador del 

estrés o problemas de salud en su trabajador, mediante un clima 

organizacional entre compañeros de trabajo para prevenir riesgos 

psicosociales que  afectan el soporte emocional (36).  

El superior brinda apoyo emocional mediante beneficios 

económicos, reconocimiento por el esfuerzo, desarrollo laboral, 

oportunidades de trabajo, libertad de expresar sus opiniones, entre otros. 

Las relaciones laborales tienen un impacto significativo en el ambiente de 

trabajo. (40). Dentro de esta dimensión se encuentran los siguientes 

indicadores: 

- Satisfacción por el tipo de trabajo 
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- Satisfacción por el sueño 

- Posibilidad de promoción 

- Reconocimiento del esfuerzo 

- Apoyo de los jefes 

- Apoyo de los compañeros 

- Posibilidad de ser creativo 

- Información sobre los resultados del trabajo 

- Posibilidad de expresar el sentir o necesitar algo 

- La institución trata de mejorar la calidad de vida del puesto donde 

se trabaja. 

- Autonomía y libertad de decisión 

- Variedad en el trabajo 

- Posibilidad de ser escuchado al dar una propuesta. 

Para evaluar calidad de vida profesional se consideró lo siguiente, 

según escala de valoración: 

- Mala calidad de vida. 

Se refiere a una situación en la que la persona experimenta altos 

niveles de insatisfacción, estrés o malestar debido a factores negativos que 

afectan su bienestar general. En el contexto laboral, puede estar 

relacionada con condiciones de trabajo deficientes, sobrecarga laboral, 

falta de recursos, malas relaciones laborales, escaso reconocimiento, y una 

desconexión general entre las expectativas personales y la realidad laboral 

(34). 
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- Regular calidad de vida. 

Se refiere a un nivel intermedio de bienestar, donde la persona 

experimenta tanto aspectos positivos como negativos en su vida laboral. 

La calidad de vida profesional regular indica que los aspectos esenciales 

están cubiertos, pero hay ciertos obstáculos que afectan la visión global. 

Aunque la persona no está profundamente insatisfecha, tampoco se siente 

completamente realizada o feliz con su situación, y aunque no se alcanza 

el bienestar óptimo, la persona puede sentirse tolerante a los desafíos (34). 

- Buena calidad de vida. 

Se refiere a un alto grado de satisfacción y un entorno donde la 

persona se siente realizada y motivada en el ámbito personal como 

profesional. La persona experimenta un entorno de trabajo favorable, con 

apoyo adecuado, oportunidades de crecimiento, reconocimiento, y 

satisfacción en cuanto a los logros profesionales. Además, se tiene un buen 

equilibrio entre las demandas laborales y la vida personal (34). 

2.1.3. Satisfacción Laboral y Calidad de Vida Profesional 

La calidad de vida profesional tiene como eje central a la satisfacción del 

trabajo mediante las necesidades de cada empleado siendo importante para el 

crecimiento en el ámbito personal, familiar y social, además tiene una percepción 

subjetiva la cual se puede medir y ver mediante los indicadores de la satisfacción 

laboral por eso es necesario tomarlos en cuenta, los cuales son   el desarrollo 

personal, la seguridad y el apoyo institucional (11). 
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De hecho, la calidad de vida profesional es un indicador para saber el grado 

de satisfacción que tiene el trabajador a la hora de realizar sus actividades, por eso 

es de gran importancia que las instituciones motiven y otorguen oportunidades de 

participación y desarrollo a sus trabajadores, también reconozcan el esfuerzo por 

el trabajo. Mientras más satisfacción tengan los trabajadores, mejor será la 

atención que se brindará a la sociedad (41).  

Esta satisfacción hace que el trabajador haga sus tareas laborales de 

manera adecuada con condiciones óptimas; a la par, la calidad de vida profesional 

tiene todas estas condiciones para que la satisfacción sea buena en el personal que 

labora, como el sueldo, beneficios, posibilidades y además una motivación 

adecuada con un ambiente laboral óptimo (42). 

La relación entre estos dos conceptos abarca a la salud mental y la relación 

laboral - familiar. haciendo que se produzca un deterioro en el desarrollo personal 

del individuo en el transcurso de su vida si no son adecuadas; como consecuencia, 

afecta la calidad del trabajo que realiza (11). 

Por tanto, la satisfacción laboral y la calidad de vida profesional ayudan 

en los aspectos individuales y grupales relacionados con el trabajo para un buen 

desarrollo del trabajador y de la institución. 

2.2.  MARCO CONCEPTUAL 

• Motivación laboral. 

Es la voluntad del trabajador con relación a su trabajo, y con esto poder llegar a 

fortalecer sus objetivos y satisfacer sus necesidades, es decir que crea mejores 
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condiciones laborales y que pueda tener una autorrealización y confort al realizar sus 

funciones. (43)  

• Condición de trabajo. 

Es como el empleado está realizando su trabajo por ejemplo, existe una mala 

condición de trabajo cuando no hay una buena infraestructura o cuando hay una 

sobrecarga de las horas de trabajo, entre otros (44). 

• Desempeño laboral. 

Según Faria (1995) citado por Pedraza et al. (45), es el resultado de como realiza 

el trabajador las actividades de su trabajo, por eso es fundamental dar una calidad y 

bienestar a los empleados desde que ingresan a trabajar y mantener un entorno estable en 

la organización. 

• Estrés laboral. 

Es la sensación del empleado por la presión y las exigencias que ejerce su trabajo 

respecto a las habilidades que puede llegar a tener en cada situación; se puede dar en 

distintas circunstancias laborales (46). 

• Insatisfacción laboral. 

Es el malestar del empleado respecto a su trabajo y hay ciertos aspectos que 

influyen, como, por ejemplo, el sueldo, la interacción profesional, la falta de 

responsabilidades, la ausencia de promoción, las horas de trabajo, y esto puede afectar de 

distinta manera. (47) 

Entonces, la insatisfacción laboral es el rechazo del individuo frente a su trabajo, 

esto dependerá de la condición de trabajo y la personalidad del trabajador, llegando a 
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causar en el trabajador problemas de salud mental o un estado de intranquilidad o 

preocupación (48). 

2.3.  ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.3.1.  A nivel internacional 

Pozos-Radillo B. et al. (10) desarrollaron un estudio que tuvo por objetivo 

determinar la relación entre satisfacción laboral, calidad de vida profesional con 

la percepción de salud en enfermeras de un hospital público de México. La 

metodología fue de tipo observacional, transversal y de correlación; participaron 

151 profesionales del área de enfermería como muestra. Los instrumentos 

empleados fueron el cuestionario MSL-35 de motivación y satisfacción laboral, el 

CVP-35 de calidad de vida profesional y el Ad Hoc para la autopercepción del 

estado de salud. Como resultado un 70% tuvo una inadecuada satisfacción laboral 

y además dentro la dimensión satisfacción laboral se encontró en riesgo la 

motivación con 64% y para la calidad de vida profesional, 76% se encontró 

inadecuada en la dimensión carga de trabajo. Se concluyó que estas dimensiones 

están relacionadas con una inadecuada percepción de salud. 

Javanmardnejad S. et al. (9) llevaron a cabo un estudio cuyo objetivo fue 

de examinar la relación entre calidad de vida laboral, satisfacción en el trabajo y 

felicidad en enfermeras de hospitales afiliados a una universidad de Irán. El 

estudio fue descriptivo de diseño transversal, con una muestra de 270 enfermeras. 

Se emplearon instrumentos de recolección de datos, tales como el Cuestionario 

Oxford Happiness (OHI), el Cuestionario de Calidad de Vida Laboral (QWL) y el 

Cuestionario de Satisfacción Laboral (JSQ). Como resultados se tuvieron niveles 
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moderados de calidad de vida laboral, satisfacción laboral y felicidad. Se concluyó 

que existe relación significativa (p < 0,05) entre satisfacción laboral y felicidad. 

Montoya-Cáceres P. et al. (11) desarrollaron un estudio que tuvo por 

objetivo relacionar las dimensiones de calidad de vida profesional y satisfacción 

laboral en el personal de salud de un equipo en Chile. El estudio fue cuantitativo 

con diseño transversal, con una muestra de 71 miembros que conformaban el 

equipo de salud siendo la mayor parte trabajadores en enfermería. Se utilizaron 

instrumentos de evaluación, como el cuestionario CVT-GOHISALO para la 

medición de calidad de vida laboral y el cuestionario S20/23 para la medición de 

satisfacción laboral. Dentro de los resultados se tuvo que 31% tuvo baja 

satisfacción en el trabajo con respecto a las dimensiones de la calidad de vida 

laboral. Como conclusión, existió correlación en todas las dimensiones de calidad 

de vida laboral con la satisfacción en el trabajo. 

Marques-Duarte M., Yamaguchi da Pureza D. (12) realizaron un estudio 

que tuvo por objetivo relacionar los niveles de satisfacción laboral y calidad de 

vida en empleados de un centro de maternidad pública en Brasil. La metodología 

del estudio fue cuantitativa de tipo correlacional de corte transversal, con una 

muestra de 199 trabajadores de salud dentro de estos, se encontraban enfermeras. 

Los instrumentos utilizados fueron: Sociodemográfico, Satisfacción Laboral 

S20/23 y WHOQOL-Brief para calidad de vida. Como resultado se tuvo que 

75.4% presentó insatisfacción laboral y 65.6% moderada calidad de vida. Se 

concluyó que la calidad de vida está relacionada con la satisfacción laboral, a 

mayor satisfacción mejor calidad de vida. 
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2.3.2. A nivel nacional 

Urbina A., Victoria F. (14) desarrollaron un estudio que tuvo por objetivo 

determinar la relación entre el nivel de satisfacción laboral y la calidad de vida 

profesional de enfermeras de un hospital en Trujillo. El estudio fue descriptivo de 

tipo correlacional; participaron 84 enfermeras. Los instrumentos utilizados fueron 

la escala de satisfacción laboral de Núñez y el cuestionario de calidad de vida 

profesional CVP 35. Como resultado, un 81.8% y 18.2% presentó un nivel de 

satisfacción laboral bajo con una regular a buena calidad de vida profesional 

respectivamente. Se concluyó que existe relación significativa entre satisfacción 

laboral y calidad de vida profesional con un valor estadístico de (p=0,0013< 0,05).  

Angulo J. (13) realizó un estudio en Lima que tuvo por objetivo determinar 

la relación entre calidad de vida y satisfacción laboral del personal de enfermería 

de un hospital del MINSA. El estudio fue de tipo correlacional, con diseñó no 

experimental, correlacional de corte transversal. Se constituyó una muestra de 169 

enfermeras. Los cuestionarios son los instrumentos empleados, tales como el 

WHOQOL BREF para evaluar la calidad de vida y la escala SL – SPC para la 

satisfacción laboral. Dentro de los resultados 11% de enfermeras mostraban 

insatisfacción laboral y 88% calidad de vida profesional regular. Se concluyó que 

las dimensiones de la calidad de vida (bienestar físico, psicológico, social y 

ambiental) están relacionadas con la satisfacción laboral.  

Monsalve M., Fuentes C. (49) desarrollaron un estudio que tuvo por 

objetivo determinar la relación entre calidad de vida profesional y satisfacción 

laboral en enfermeras del hospital de Lambayeque. La metodología de estudio fue 

de tipo cuantitativo, descriptivo y correlacional, con 28 enfermeros como muestra. 
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Los instrumentos utilizados fueron el cuestionario de calidad de vida profesional 

CVP - 35 y el cuestionario de satisfacción laboral del MINSA. Los resultados 

obtenidos fueron que 25% de enfermeros presentó mala calidad de vida 

profesional y 21.4% satisfacción baja. Se llegó a la conclusión que existe conexión 

significativa entre calidad de vida profesional y satisfacción laboral. 

Canazas S. (50) realizó un estudio en Arequipa que tuvo por objetivo 

establecer la relación entre la satisfacción laboral y la calidad de vida del 

profesional de enfermería. El estudio fue de tipo correlacional de corte transversal, 

con una muestra de 41 enfermeras. Los instrumentos empleados fueron, el 

cuestionario SL-SPC (satisfacción laboral) y WHOQOL-BREF (calidad de vida). 

Como resultados se tuvo que, 61% de enfermeras se mostraban muy insatisfechas 

y 63.4% presentaban calidad de vida profesional media. Se concluyó que no existe 

relación entre satisfacción laboral y calidad de vida. 

Casas J., González T. (51) desarrollaron un estudio que tuvo por objetivo 

analizar la relación entre calidad de vida laboral y satisfacción con el trabajo en 

trabajadores del área de enfermería de la Red de Salud Chupaca. El método 

empleado fue de tipo correlacional con corte transversal; participaron 135 

enfermeras. Los instrumentos utilizados fueron un cuestionario para la variable 

calidad de vida profesional que fue modificado del “Quality of Work Life: Scale” 

y un cuestionario para la variable satisfacción con el trabajo que fue modificado 

del “Finnish Nursing Staff Job Satisfaction Scale”. Como resultado, un 41.2% 

presentaron mala calidad de vida laboral y 34.1% mala satisfacción laboral. Se 

concluyó que existe vinculación significativa entre las variables satisfacción 

laboral y calidad de vida profesional. 
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Pérez L. (52) desarrolló un estudio que tuvo por objetivo determinar la 

relación de satisfacción. laboral en el desempeño de los trabajadores asistenciales 

de la Micro Red El Tambo. El método fue de tipo cuantitativo, de diseño no 

experimental, transversal y de correlación; participaron 102 asistentes como 

muestra. Se emplearon instrumentos de recolección de datos, tales como el 

cuestionario de satisfacción laboral y otro sobre desempeño laboral con validez y 

confiabilidad. Como resultado un 61.8% presentaba alta satisfacción y que 89.2% 

buen desempeño laboral.  Se llegó a la conclusión de que existe una conexión 

significativa entre satisfacción. laboral y desempeño del personal. 

Flores C. (53) realizó un estudio que tuvo por objetivo determinar la 

calidad de vida profesional de los empleados del servicio de Enfermería en la 

Microred Pueblo Nuevo Chincha. El método fue de un enfoque cuantitativo de 

tipo descriptivo, participaron 40 enfermeras como muestra. Se empleó un 

instrumento, el cuestionario basado en la escala de Fernández. Como resultado un 

47% presentó calidad de vida regular. Como conclusión, la calidad de vida 

profesional de los trabajadores de enfermería es regular. 

2.3.3. A nivel local 

Frisancho M. (15) realizó un estudio cuyo objetivo fue determinar el nivel 

de satisfacción laboral del personal del policlínico Azángaro – EsSalud. El estudio 

fue de tipo descriptivo, participaron como muestra 56 trabajadores, 7 médicos, 3 

odontólogos, 7 enfermeras, 2 psicólogas, 1 obstetra, 1 nutricionista, 4 químicos 

farmacéuticos, 18 personales técnicos, 1 laboratorista, 7 personales 

administrativos y 6 personales de apoyo. El instrumento que se aplicó fue un 

formulario elaborado de manera Ad-Hoc. Como resultado se tuvo que 74,1% se 
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encontraba satisfecho con el salario, 54,8% insatisfecho con la infraestructura y 

69,3% respondió que hay buen clima organizacional. Se concluyó que los 

trabajadores del policlínico tienen una buena satisfacción laboral. 

Pérez S., (21) desarrolló un estudio que tuvo por objetivo determinar la 

influencia de las características personales y laborales en la satisfacción laboral 

de profesionales de Enfermería del Hospital EsSalud nivel III de Puno, fue de tipo 

descriptivo – correlacional de corte transversal. La población fue constituida por 

45 y una muestra de 40 enfermeras. El instrumento que se utilizó fue el 

cuestionario de Font Roja ampliado, en los resultados se tuvo que 62.5% se 

encontraba insatisfecho, 10% medianamente satisfecho y 27.5% satisfecho. Se 

concluyó que los profesionales de enfermería de EsSalud nivel III de Puno 

presentaron en un mínimo porcentaje, satisfacción laboral y en un porcentaje 

significativo, insatisfacción laboral relacionado con su trabajo.  

Alfonte M. (54) desarrolló un estudio que tuvo por objetivo determinar la 

calidad de vida laboral de los profesionales del Centro de Salud Vallecito y Simón 

Bolívar. El método fue de tipo no experimental, descriptivo y de corte transversal; 

participaron 29 profesionales de salud como muestra. Como instrumento se aplicó 

el cuestionario CVP - 35 con validez y confiabilidad. Como resultado 79.3% de 

los profesionales percibieron una calidad de vida profesional media y en los 

factores, apoyo directivo y demanda del trabajo, 93.1% y 69% tuvieron calidad de 

vida media, respectivamente, y en motivación intrínseca, 86.2% presentaron 

calidad de vida alta.  Se llegó a la conclusión de que la mayoría tuvo una calidad 

de vida profesional media seguido de alta. 
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Machaca M. (55) realizó un estudio que tuvo por objetivo determinar la 

relación entre las condiciones laborales y la calidad de vida en el trabajo de las 

enfermeras del Hospital Regional Manuel Núñez Butrón, Puno. El estudio fue de 

tipo correlacional y el diseño no experimental de corte transversal, con una 

muestra de 84 enfermeras. El instrumento empleado fue, la escala de calidad de 

vida profesional CVP. Como resultados se tuvo que, 77.38% de enfermeras 

tuvieron buena calidad de vida en el trabajo. Se concluyó que existe relación entre 

las condiciones laborales y la calidad de vida en el trabajo. 
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CAPÍTULO III 

MATERIAL Y MÉTODOS 

3.1.  TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

Según la clasificación de Hernández, Fernández (56), el estudio presente fue de 

tipo correlacional ya que se conoció la relación que existe entre las variables satisfacción 

laboral y calidad de vida profesional en enfermeras de la Micro Red José Antonio Encinas 

- Puno; y con diseño no experimental debido a que no se manipularon las variables, y de 

corte transversal puesto que la recolección de datos se dió en un espacio y momento 

específico. 

3.2.  ÁMBITO DE ESTUDIO 

El trabajo de investigación se llevó a cabo en la Micro Red José Antonio Encinas 

que cuenta con 12 establecimientos de salud perteneciente a la Red de Salud Puno (57), 

los cuales son:   

Tabla 1 

Establecimientos de salud de la Micro Red José Antonio Encinas 

Micro Red José Antonio Encinas – Puno 

Establecimientos Categoría 

C.S. José Antonio Encinas I – 4 

C.S. 4 de Noviembre I – 3 

P.S. Virgen de la Candelaria I – 2 

P.S. Habitad Humanity I – 1 

P.S. Huerta Huaraya I – 1 

C.S. Paucarcolla I – 2 

C.S. Atuncolla I – 3 

C.S. Coata I – 3 

P.S. Sucasco I – 2 

P.S. Soraza I – 2 
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Micro Red José Antonio Encinas – Puno 

Establecimientos Categoría 

P.S. Huata I - 2 

P.S. San Martin de Porres Yanico I - 1 

3.3.  POBLACIÓN Y MUESTRA 

A. Población de estudio: 56 enfermeras de la Micro Red José Antonio Encinas-Puno 

(58). 

B. Unidad de análisis: Enfermera. 

C. Unidad muestral: Áreas de servicio de cada establecimiento de la Micro Red 

José Antonio Encinas. 

D. Muestreo: El muestreo fue de tipo censal porque se trabajó con el total de la 

población, por ser pequeña. 

E. Criterios de Selección: 

• Criterios de Inclusión. 

- Enfermeras de las distintas áreas de servicio de la Micro Red José Antonio 

Encinas de Puno que participaron durante el periodo de recolección de datos. 

- Enfermeras que tienen mínimo 1 año trabajando en la Micro Red José Antonio 

Encinas. 

- Enfermeras que aceptaron participar y firmaron el consentimiento informado. 

• Criterios de Exclusión. 

- Enfermeras que se encontraron de vacaciones o con licencia durante el transcurso 

de la recolección de datos.



4
7
 

 

3
.4

. 
 

V
A

R
IA

B
L

E
S

 Y
 S

U
 O

P
E

R
A

C
IO

N
A

L
IZ

A
C

IÓ
N

 

T
a
b

la
 2

 

O
p
er

a
ci

o
n
a
li

za
ci

ó
n
 d

e 
va

ri
a
b

le
s 

V
a
ri

a
b

le
 

D
ef

in
ic

ió
n

 

co
n

ce
p

tu
a

l 
D

ef
in

ic
ió

n
 

o
p

er
a
ci

o
n

a
l 

D
im

en
si

o
n

es
 

In
d

ic
a
d

o
re

s 
Ít

em
 

V
a

lo
r 

fi
n

a
l 

C
a

te
g

o
rí

a
 

E
sc

a
la

 d
e 

V
a

lo
ra

ci
ó

n
 

 S
at

is
fa

cc
ió

n
 

la
b

o
ra

l 

L
a 

sa
ti

sf
ac

ci
ó

n
 l

ab
o

ra
l 

es
 u

n
 s

en
ti

m
ie

n
to

 d
e 

co
n

fo
rt

 d
e 

ac
u

er
d

o
 a

 l
a 

ex
p

er
ie

n
ci

a 
ad

q
u

ir
id

a 

p
o

r 
el

 t
ra

b
aj

ad
o

r 
a 

lo
 

la
rg

o
 d

e 
la

 r
ea

li
za

ci
ó

n
 

d
e 

su
 t

ra
b

aj
o

, 
y

 e
st

a 

re
su

lt
a 

d
e 

m
u

ch
as

 

ac
ti

tu
d

es
 q

u
e 

ti
en

e 
el

 

tr
ab

aj
ad

o
r.

  
(2

0
) 

L
a 

sa
ti

sf
ac

ci
ó

n
 

la
b

o
ra

l 
es

 e
l 

se
n

ti
r 

d
e 

u
n

a 
p

er
so

n
a 

p
o
r 

su
 t

ra
b

aj
o

. 

T
ie

n
e 

4
 

d
im

en
si

o
n

es
: 

1
. 

S
ig

n
if

ic
ac

ió
n

 

d
e 

ta
re

as
. 

2
. 

C
o

n
d

ic
io

n
es

 

d
e 

tr
ab

aj
o

. 

3
. 

R
ec

o
n

o
ci

m
ie

n

to
 p

er
so

n
al

 y
/o

 

so
ci

al
. 

4
. 

B
en

ef
ic

io
s 

ec
o

n
ó

m
ic

o
s.

 

E
l 

in
st

ru
m

en
to

 c
o
n
 

q
u

e 
se

 m
id

ió
 e

s 
el

 

cu
es

ti
o

n
ar

io
 

S
L

 
- 

S
P

C
 

q
u

e 
co

n
ti

en
e 

2
7

 í
te

m
s.

 

 

S
ig

n
if

ic
ac

ió
n

 

d
e 

la
s 

ta
re

as
 

S
en

ti
m

ie
n

to
 d

e 
q
u

e 
el

 t
ra

b
aj

o
 e

s 
ju

st
o

 
3

 
M

u
y

 s
at

is
fe

ch
o

 

  S
at

is
fe

ch
o

 

   P
ro

m
ed

io
 

   In
sa

ti
sf

ec
h

o
 

  M
u

y
 

in
sa

ti
sf

ec
h

o
 

1
1

7
 a

 +
  

 

1
0

3
 a

 1
1

6
 

 

8
9

 a
 1

0
2
 

   

7
5

 a
 8

8
 

   

- 
a 

7
4
 

 

V
al

o
ra

ci
ó

n
 p

o
r 

la
s 

ta
re

as
 r

ea
li

za
d

as
 e

n
 e

l 

tr
ab

aj
o

. 
4

 

S
en

ti
m

ie
n

to
 d

e 
u

ti
li

d
ad

 c
o

n
 l

a 
la

b
o

r 
q
u

e 
se

 

re
al

iz
a.

 
7

 

S
en

ti
m

ie
n

to
 d

e 
co

m
p

la
ce

n
ci

a 
p

o
r 

la
 a

ct
iv

id
ad

 

q
u

e 
se

 r
ea

li
zó

. 
1

8
 

D
es

ar
ro

ll
o

 p
er

so
n

al
 e

n
 e

l 
tr

ab
aj

o
. 

2
1
 

G
u

st
o

 p
o

r 
el

 t
ra

b
aj

o
 q

u
e 

se
 r

ea
li

za
. 

 
2

2
 

S
en

ti
m

ie
n

to
 d

e 
b

ie
n

es
ta

r 
co

n
si

g
o

 m
is

m
o

 a
l 

h
ac

er
 e

l 
tr

ab
aj

o
. 

2
5
 

G
u

st
o

 p
o

r 
la

s 
ac

ti
v

id
ad

es
. 

2
6
 

C
o

n
d

ic
io

n
es

 

d
e 

tr
ab

aj
o
 

L
a 

d
is

tr
ib

u
ci

ó
n

 f
ís

ic
a 

d
el

 a
m

b
ie

n
te

 f
ac

il
it

a 
la

 

re
al

iz
ac

ió
n

 d
e 

la
s 

la
b

o
re

s 
en

 e
l 

tr
ab

aj
o

. 
1

 

E
l 

am
b

ie
n

te
 d

el
 t

ra
b

aj
o

 e
s 

co
n
fo

rt
ab

le
. 

8
 

D
is

g
u

st
o

 p
o

r 
el

 h
o

ra
ri

o
 d

e 
tr

ab
aj

o
. 

1
2
 

L
a 

re
la

ci
ó

n
 a

d
ec

u
ad

a 
co

n
 e

l 
je

fe
 b

en
ef

ic
ia

 l
a 

ca
li

d
ad

 d
el

 t
ra

b
aj

o
. 

1
4
 

L
a 

co
m

o
d

id
ad

 q
u

e 
o
fr

ec
e 

el
 a

m
b

ie
n

te
 d

e 
tr

ab
aj

o
 

es
 i

n
ig

u
al

ab
le

. 
1

5
 

In
co

m
o
d

id
ad

 p
o

r 
el

 h
o

ra
ri

o
 d

e 
tr

ab
aj

o
. 

1
7
 

E
n

 e
l 

am
b

ie
n

te
 s

e 
tr

ab
aj

a 
có

m
o

d
am

en
te

. 
2

0
 

C
o

m
o

d
id

ad
es

 p
ar

a 
u

n
 b

u
en

 d
es

em
p

eñ
o

 d
e 

la
s 

la
b

o
re

s 
d

ia
ri

as
. 

2
3
 



4
8
 

 

V
a
ri

a
b

le
 

D
ef

in
ic

ió
n

 

co
n

ce
p

tu
a

l 
D

ef
in

ic
ió

n
 

o
p

er
a
ci

o
n

a
l 

D
im

en
si

o
n

es
 

In
d

ic
a
d

o
re

s 
Ít

em
 

V
a

lo
r 

fi
n

a
l 

C
a

te
g

o
rí

a
 

E
sc

a
la

 d
e 

V
a

lo
ra

ci
ó

n
 

V
al

o
ra

ci
ó

n
 d

el
 t

ra
b

aj
o

 r
ea

li
za

d
o

 p
o
r 

p
ar

te
 d

e 
lo

s 

je
fe

s.
 

2
7
 

R
ec

o
n

o
ci

m
ie

n

to
 p

er
so

n
al

 

y
/o

 s
o

ci
al

 

 

S
en

ti
m

ie
n

to
 d

e 
m

al
 t

ra
to

 p
o

r 
p
ar

te
 d

e 
la

 

in
st

it
u

ci
ó

n
. 

6
 

P
re

fe
re

n
ci

a 
en

 t
o
m

ar
 d

is
ta

n
ci

a 
co

n
 l

o
s 

co
m

p
añ

er
o

s 
d

e 
tr

ab
aj

o
. 

1
1
 

P
er

ce
p

ci
ó

n
 d

e 
q

u
e 

la
s 

ta
re

as
 q

u
e 

se
 r

ea
li

za
 n

o
 

ti
en

en
 i

m
p

o
rt

an
ci

a.
 

1
3
 

E
l 

tr
ab

aj
o

 c
o
n

 c
o

m
p

añ
er

o
s,

 r
es

u
lt

a 
ab

u
rr

id
o
. 

1
9
 

F
al

ta
 d

e 
re

co
n

o
ci

m
ie

n
to

 p
o

r 
el

 e
sf

u
er

zo
 s

i 
se

 

tr
ab

aj
a 

h
o

ra
s 

ex
tr

as
. 

2
4
 

B
en

ef
ic

io
s 

ec
o

n
ó

m
ic

o
s 

 

 

E
l 

su
el

d
o

 e
s 

m
u

y
 b

aj
o

 e
n
 r

el
ac

ió
n

 a
 l

a 
la

b
o
r 

q
u

e 

se
 r

ea
li

za
. 

2
 

S
en

ti
m

ie
n

to
 d

e 
m

al
es

ta
r 

p
o
r 

el
 s

u
el

d
o

. 
 

5
 

S
u

el
d

o
 a

ce
p

ta
b

le
. 

9
 

S
en

sa
ci

ó
n

 d
e 

ex
p

lo
ta

ci
ó

n
 e

n
 e

l 
tr

ab
aj

o
. 

1
0
 

E
l 

tr
ab

aj
o

 p
er

m
it

e 
cu

b
ri

r 
la

s 
n
ec

es
id

ad
es

 

ec
o

n
ó

m
ic

as
. 

1
6
 

C
a

li
d

a
d

 d
e 

v
id

a
 

p
ro

fe
si

o
n

a
l 

L
a 

ca
li

d
ad

 d
e 

v
id

a 

la
b

o
ra

l 
es

 u
n

a 

ex
p

er
ie

n
ci

a 
d

e 
co

n
fo

rt
 

y
 p

le
n

it
u

d
 q

u
e 

se
 v

a 

ad
q

u
ir

ie
n
d

o
 d

e 

ac
u

er
d

o
 a

 l
as

 

ex
ig

en
ci

as
 y

 r
ec

u
rs

o
s 

p
ar

a 
af

ro
n

ta
rl

as
. 

L
a 

ca
li

d
ad

 d
e 

v
id

a 

p
ro

fe
si

o
n

al
 

es
 

u
n
 

b
ie

n
es

ta
r 

d
e 

p
er

ce
p

ci
ó

n
 f

re
n

te
 l
a 

ca
rg

a 
y
 

re
sp

o
n

sa
b

il
id

ad
 

d
e 

tr
ab

aj
o

 

T
ie

n
e 

3
 

d
im

en
si

o
n

es
: 

1
. 

C
ar

g
a 

d
e 

tr
ab

aj
o

. 

2
. 

M
o

ti
v

ac
ió

n
 

in
tr

ín
se

ca
. 

3
. 

A
p

o
y

o
 

d
ir

ec
ti

v
o

. 

   

C
ar

g
a 

d
e 

tr
ab

aj
o
 

C
an

ti
d

ad
 d

e 
tr

ab
aj

o
. 

1
 

M
al

a 
ca

li
d

ad
 

d
e 

v
id

a 

 R
eg

u
la

r 

ca
li

d
ad

 d
e 

v
id

a 

  B
u

en
a 

ca
li

d
ad

 

d
e 

v
id

a 
 

    

3
5

 -
 1

3
9
 

    1
4

0
 -

 2
4
5
 

    2
4

6
 -

 3
5
0
 

P
re

si
ó

n
 r

ec
ib

id
a 

al
 r

ea
li

za
r 

la
 c

an
ti

d
ad

 d
e 

tr
ab

aj
o

 q
u

e 
ti

en
e.

 

6
 

P
re

si
ó

n
 r

ec
ib

id
a 

al
 m

an
te

n
er

 l
a 

ca
li

d
ad

 d
el

 

tr
ab

aj
o

 r
ea

li
za

d
o
. 

7
 

P
ri

sa
s 

y
 a

g
o

b
io

s 
p

o
r 

la
 f

al
ta

 d
e 

ti
em

p
o

 p
ar

a 

re
al

iz
ar

 e
l 

tr
ab

aj
o

. 

8
 

C
o

n
fl

ic
to

s 
co

n
 p

er
so

n
as

 d
el

 t
ra

b
aj

o
. 

1
7
 

F
al

ta
 d

e 
ti

em
p

o
 p

ar
a 

la
 v

id
a 

p
er

so
n

al
 

1
8
 

In
co

m
o
d

id
ad

 f
ís

ic
a
 

1
9
 

C
ar

g
a 

d
e 

re
sp

o
n

sa
b

il
id

ad
 

2
1
 

In
te

rr
u
p

ci
o

n
es

 m
o

le
st

as
 

2
4
 

E
st

ré
s 

2
5
 

E
l 

tr
ab

aj
o

 t
ra

e 
co

n
se

cu
en

ci
as

 n
eg

at
iv

as
 p

ar
a 

la
 

sa
lu

d
. 

3
3
 



4
9
 

 

V
a
ri

a
b

le
 

D
ef

in
ic

ió
n

 

co
n

ce
p

tu
a

l 
D

ef
in

ic
ió

n
 

o
p

er
a
ci

o
n

a
l 

D
im

en
si

o
n

es
 

In
d

ic
a
d

o
re

s 
Ít

em
 

V
a

lo
r 

fi
n

a
l 

C
a

te
g

o
rí

a
 

E
sc

a
la

 d
e 

V
a

lo
ra

ci
ó

n
 

E
l 

in
st

ru
m

en
to

 c
o

n
 

q
u

e 
se

 m
id

ió
 e

s 
el

 

cu
es

ti
o

n
ar

io
 

d
e 

C
al

id
ad

 
d

e 
V

id
a 

P
ro

fe
si

o
n

al
 
C

V
P

 
- 

3
5

 q
u

e 
co

n
ti

en
e 

3
5
 

ít
em

s.
 

    

M
o

ti
v

ac
ió

n
 

in
tr

ín
se

ca
 

 

M
o

ti
v

ac
ió

n
 

9
 

A
p

o
y

o
 d

e 
la

 f
am

il
ia

 
1

2
 

G
an

as
 d

e 
se

r 
cr

ea
ti

v
o

 
1

3
 

D
es

co
n

ec
ta

rs
e 

d
el

 t
ra

b
aj

o
 a

l 
te

rm
in

ar
 l

a 
jo

rn
ad

a.
 

1
5
 

L
a 

ex
ig

en
ci

a 
d

e 
ca

p
ac

it
ac

ió
n

 p
ar

a 
re

al
iz

ar
 e

l 

tr
ab

aj
o

. 

2
6
 

C
ap

ac
it

ac
ió

n
 p

ar
a 

re
al

iz
ar

 e
l 

tr
ab

aj
o

. 
2

7
 

E
l 

tr
ab

aj
o

 q
u

e 
se

 r
ea

li
za

 e
s 

im
p

o
rt

an
te

 p
ar

a 
la

 

v
id

a 
d

e 
o

tr
as

 p
er

so
n

as
. 

2
9
 

P
o

si
b

il
id

ad
 d

e 
se

r 
es

cu
ch

ad
o

 c
u

an
d

o
 s

e 
d

a 
u

n
a 

p
ro

p
u

es
ta

. 

3
1
 

S
en

ti
m

ie
n

to
 d

e 
o

rg
u

ll
o

 h
ac

ia
 e

l 
tr

ab
aj

o
 

3
2
 

C
al

id
ad

 d
e 

v
id

a 
d

e 
m

i 
tr

ab
aj

o
. 

3
4
 

A
p

o
y

o
 d

el
 e

q
u

ip
o

 
3

5
 

A
p

o
y

o
 

d
ir

ec
ti

v
o
 

S
at

is
fa

cc
ió

n
 p

o
r 

el
 t

ip
o

 d
e 

tr
ab

aj
o

 
2

 

S
at

is
fa

cc
ió

n
 p

o
r 

el
 s

u
eñ

o
 

3
 

P
o

si
b

il
id

ad
 d

e 
p

ro
m

o
ci

ó
n

 
4

 

R
ec

o
n

o
ci

m
ie

n
to

 d
el

 e
sf

u
er

zo
 

5
 

A
p

o
y

o
 d

e 
lo

s 
je

fe
s 

1
0
 

A
p

o
y

o
 d

e 
lo

s 
co

m
p

añ
er

o
s 

1
1
 

P
o

si
b

il
id

ad
 d

e 
se

r 
cr

ea
ti

v
o

 
1

4
 

In
fo

rm
ac

ió
n

 s
o

b
re

 l
o

s 
re

su
lt

ad
o

s 
d

el
 t

ra
b

aj
o

 
1

6
 

P
o

si
b

il
id

ad
 d

e 
ex

p
re

sa
r 

el
 s

en
ti

r 
o

 n
ec

es
it

ar
 a

lg
o

 
2

0
 

L
a 

in
st

it
u

ci
ó

n
 t

ra
ta

 d
e 

m
ej

o
ra

r 
la

 c
al

id
ad

 d
e 

v
id

a 

d
el

 p
u

es
to

 d
o

n
d

e 
se

 t
ra

b
aj

a.
 

2
2
 

A
u

to
n

o
m

ía
 y

 l
ib

er
ta

d
 d

e 
d

ec
is

ió
n

 
2

3
 

V
ar

ie
d

ad
 e

n
 e

l 
tr

ab
aj

o
 

2
8
 

P
o

si
b

il
id

ad
 d

e 
se

r 
es

cu
ch

ad
o

 a
l 

d
ar

 u
n

a 

p
ro

p
u

es
ta

. 

3
0
 



50 
 

3.5.  TÉCNICA E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.5.1. Técnica 

La técnica empleada fue la encuesta, por medio de esta técnica se recolectó 

la información con respecto a las variables satisfacción laboral y calidad de vida 

profesional. Según Casas J. et al. (59) la encuesta es una técnica que es muy 

utilizada en el área de salud, ya que permite adquirir datos de forma fácil y sencilla 

cuando se está realizando una investigación. 

3.5.2. Instrumentos de recolección de datos: 

Los instrumentos que se utilizaron fueron el cuestionario SL - SPC para 

medir el nivel de satisfacción laboral y el cuestionario CVP - 35 para la calidad 

de vida profesional. (Anexo 2) 

• Cuestionario de Satisfacción Laboral SL - SPC. 

Este cuestionario fue creado por Palma S. (27) en 1999 y con el paso de 

los años fue actualizándolo siendo el cuestionario SL - SPC (2005) el que se tomó 

en cuenta, consta de 27 ítems que son preguntas acerca de la situación profesional, 

todos los ítems están valorados mediante una escala de Likert. 

El cuestionario se compone por 4 dimensiones las cuales son: 

  



51 
 

Tabla 3 

Dimensiones del Cuestionario Satisfacción Laboral SL - SPC 

Dimensiones Ítems 

Significación de Tareas 3, 4, 7, 18, 21, 22, 25 y 26 

Condiciones de Trabajo 1, 8, 12, 14, 15, 17, 20, 23 y 27 

Reconocimiento Personal y/o Social 6, 11, 13, 19 y 24 

Beneficios Económicos 2, 5, 9, 10 y 16 

Los ítems tienen dirección positiva y negativa. 

Tabla 4 

Dirección de los ítems del Cuestionario de Satisfacción laboral SL - SPC 

Dirección Ítems N° de ítems 

Positiva 1, 3, 4, 7, 8, 9, 14, 15, 16, 18, 20, 21, 22, 

23, 25, 26 y 27 
17 

Negativa 2, 5, 6, 10, 11, 12, 13, 17, 19 y 24 10 

• Validez y Confiabilidad: 

La validez y confiabilidad del cuestionario SL - SPC fue realizada en Perú 

ya que la autora del cuestionario lo realizó en trabajadores de Lima Metropolitana 

(28). Teniendo varias versiones, la versión del año 2005 fue la que se utilizó en 

este estudio. 

• Validez: 

El cuestionario fue sometido a validez de constructo donde realizaron un 

análisis factorial aplicando la prueba KMO con resultado de 0.852 y Esfericidad 

de Barlett de 10161.49 con un nivel de significancia menor que 0.05 (28). (Anexo 

5) 

• Confiabilidad: 
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El cuestionario pasó por la prueba Alfa de Cronbach obteniendo como 

resultado 0,84 y con la prueba de Guttman 0,81 para los 27 ítems (28). (Anexo 5) 

Se realizó una prueba piloto con fines del presente estudio, donde mediante 

la prueba de Alfa de Cronbach se alcanzó un valor de 0,868 lo que significa que 

es considerado como un nivel bueno según George D, Mallery P. (60). 

Tabla 5 

Alfa de Cronbach de la prueba piloto del Cuestionario de Satisfacción Laboral 

SL - SPC 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,868 27 

• Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP - 35). 

Este cuestionario fue propuesto por García S. (61)  en 1993 Estados Unidos 

y adaptado al español por Cabezas C. (61)  en 1998, consta de 35 ítems que 

preguntan sobre la calidad en el trabajo, todos los ítems están valorados mediante 

una escala de Likert . El cuestionario se compone por 3 dimensiones las cuales 

son: 

Tabla 6 

Dimensiones del Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP - 35) 

Dimensiones Ítems 

Carga de Trabajo 1, 6, 7, 8, 17, 18, 19, 21, 24, 25 y 33 

Motivación Intrínseca 9, 12, 13, 15, 26, 27, 29 ,31, 32, 34 y 35 

Apoyo Directivo 2, 3, 4, 5, 10, 11, 14, 16, 20, 22, 23, 28 y 30 
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• Validez y Confiabilidad: 

La validez y confiabilidad del cuestionario CVP - 35 fue realizada en 

distintos países como España, México, pero en Perú lo realizó Grimaldo M. (38) 

en el  2010 en uno de sus estudios de investigación en estudiantes de posgrado de 

ciencias de la salud.  

• Validez: 

El cuestionario lo validó primero con la validez de contenido con la 

opinión de expertos en el tema, por tal motivo utilizaron el Coeficiente V. de 

Aiken, como resultado se tuvo un nivel de significancia de 0.05 en todos los ítems. 

Luego de haber hecho las adaptaciones en el CVP - 35 según los expertos, como 

segundo determinaron la validez de constructo donde realizaron un análisis 

factorial aplicando la medida KMO con resultado de 0.919 y prueba de 

Esfericidad de Barlett que indicó correlación entre las dimensiones (38). (Anexo 

5) 

• Confiabilidad: 

El cuestionario pasó por la prueba Alfa de Cronbach obteniendo como 

resultado 0,95; además de ello se analizó por dimensiones encontrando en: Carga 

de Trabajo 0.90, Motivación Intrínseca 0.91 y Apoyo Directivo 0.95  (38). (Anexo 

5) 

Se realizó una prueba piloto con fines del presente estudio, donde mediante 

la prueba de Alfa de Cronbach se alcanzó un valor de 0,853 lo que significa que 

es considerado como un nivel bueno según George D, Mallery P. (60). 
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Tabla 7 

Alfa de Cronbach de la prueba piloto del Cuestionario Calidad de Vida 

profesional (CVP - 35) 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,853 35 

3.6.  PROCEDIMIENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

A. Etapa de Planificación. 

• Se presentó una solicitud al Decanato de la Facultad de Enfermería para que envíe 

un oficio solicitando permiso al director de la Micro Red José Antonio Encinas, 

para el desarrollo de la investigación. 

• Se coordinó con la jefa del área de Enfermería de cada establecimiento de la Micro 

Red José Antonio Encinas las fechas y la hora en que empleará el instrumento 

para la recolección de datos con previa anticipación, tomando en cuenta los turnos 

de trabajo de cada enfermera. 

• Se dió a conocer a la jefa del área de Enfermería el tiempo de duración promedio 

que tomará aplicar el instrumento. 

B. Etapa de ejecución. 

• Se procedió a dirigirse a cada establecimiento de la Micro Red José Antonio 

Encinas en las fechas programadas y a la hora prevista. 

• Se realizó una presentación personal a cada enfermera y se dió a conocer de qué 

trata y en qué consiste el proyecto de investigación mediante una explicación oral; 
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asimismo, se indicó que los datos serían anónimos y que el investigador fue el 

único que accedió a los datos proporcionados. 

• Se procedió a entregar un resumen escrito del proyecto de investigación, donde 

también constaron los datos de la investigadora. (Anexo 3) 

• Luego se entregó a las enfermeras el formulario del consentimiento informado 

para que en uso de su autonomía decidan participar voluntariamente del estudio 

firmando el documento, para luego proceder con el empleo de los instrumentos. 

(Anexo 4) 

• Al momento que se dió los dos instrumentos, se procedió con las indicaciones 

respectivas sobre cómo realizar el llenado.  

• Se procedió a entregar el cuestionario SL - SPC para la variable satisfacción 

laboral y el cuestionario CVP - 35 para la calidad de vida profesional. (Anexo 2) 

• Se permaneció en el ambiente mientras diligencian el formulario para absolver 

algunas inquietudes por parte de los participantes.  

• Finalmente, se dió las gracias a cada una de las enfermeras por su colaboración y 

participación en el estudio. 

3.7.  PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE DATOS 

• Se examinó los datos recogidos para detectar datos incorrectos, duplicados o 

alterados. 

• Se consideró la codificación de las opciones de respuesta donde se aplicó los 

siguientes valores:  
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Tabla 8 

Codificación de las opciones de respuesta de Satisfacción Laboral 

Satisfacción Laboral 

Totalmente de acuerdo 5 

De acuerdo 4 

Indeciso 3 

En desacuerdo 2 

Totalmente en desacuerdo 1 

 

Tabla 9 

Codificación de las opciones de respuesta de Calidad de Vida Profesional 

Calidad de Vida Profesional 

Mucho 9 - 10 

Bastante 6 - 7 - 8 

Algo 3 - 4 - 5 

Nada 1 - 2 

 

• Se utilizó para los resultados de la investigación la escala de valoración de cada 

variable: 

Tabla 10 

Escalad de valoración de Satisfacción Laboral 

Satisfacción Laboral 

Muy satisfecho 117 a + 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Satisfecho 103 a 116 

 
 Promedio 89 a 102 

 Insatisfecho 75 a 88 

 Muy insatisfecho - a 74 
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Tabla 11 

Escala de Valoración de Calidad de Vida Profesional 

Calidad de Vida Profesional 

Buena 246 - 350 

Regular 140 - 245 

 

 
Mala 35 - 139 

  

• Se organizó los datos recogidos y se realizó la base de datos en el software IBM 

SPSS versión número 27.0. 

• Los datos obtenidos fueron procesados haciendo uso de la estadística inferencial, 

y se constató la hipótesis con la prueba de Rho de Spearman, para ver la 

significancia y correlación que existe entre ambas variables. 

Fórmula de Coeficiente de correlación de Rho de Spearman: 

𝑟𝑠 = 1 −
6∑𝑑2

𝑛(𝑛2 − 1)
 

Donde:  

rs = Coeficiente de correlación por rangos de Spearman 

d = Diferencia entre los rangos (X menos Y) 

n = Número de datos 

Nivel de significancia α = 0.05 (5%): 

Regla de decisión: 

- Si P < 0.05 entonces se rechaza Ho 

- Si P > 0.05 entonces se acepta Ho 
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• Posteriormente se obtuvo tablas de cada variable y dimensión, teniendo en cuenta 

los objetivos y las variables del estudio. 

• Finalmente se analizó e interpretó los datos encontrados. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1.  RESULTADOS 

Tabla 12  

Satisfacción laboral y calidad de vida profesional en enfermeros de la Micro Red José 

Antonio Encinas - Puno, 2024 

Satisfacción 

laboral 

    Calidad de vida profesional 
Total 

Mala Regular Buena 

N° % N° % N° % N° % 

Muy insatisfecho 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 

Insatisfecho 0 0,0 18 32,1 0 0,0 18 32,1 

Promedio 0 0,0 17 30,4 0 0,0 17 30,4 

Satisfecho 0 0,0 17 30,4 3 5,4 20 35,7 

Muy satisfecho 0 0,0 0 0,0 1 1,8 1 1,8 

Total 0 0,0 52 92,9 4 7,1 56 100,0 

Rho de Spearman Coeficiente de correlación 

Sig.(bilateral) 

N 

 0,736 

0,000 

56 

 

Fuente: Cuestionario SL - SPC y CVP – 35 

Se evidencia que, 32,1% de enfermeros que presentan insatisfacción laboral tienen 

calidad de vida profesional regular, seguido del 30,4%, que muestra una satisfacción 

laboral promedio y satisfecho en calidad de vida profesional regular respectivamente. 

Según análisis estadístico, se obtuvo p=0,000 (p < 0,05), de tal manera que se 

rechaza la hipótesis nula (Ho), por consiguiente, existe relación significativa entre 

satisfacción laboral y calidad de vida profesional en enfermeros de la Micro Red José 

Antonio Encinas. A su vez, de acuerdo al Rho de Spearman de 0,736, revela que la 
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relación entre variables fue positiva, con intensidad considerable, según la escala del 

grado de relación de Hernández, Fernández (56). 

Tabla 13 

Satisfacción laboral en enfermeros de la Micro Red José Antonio Encinas - Puno, 2024 

Satisfacción Laboral 

Niveles N° % 

Muy insatisfecho 0 0,0 

Insatisfecho 18 32,1 

Promedio 17 30,4 

Satisfecho 20 35,7 

Muy satisfecho 1 1,8 

Total 56 100,0 

Fuente: Cuestionario SL - SPC  

Se muestra que, 35,7% de enfermeros se encuentran satisfechos, 32,1% 

insatisfechos y 30,4% presenta una satisfacción promedio; por el contrario, el 1,8% 

restante manifiesta estar muy satisfecho con su trabajo.  

Tabla 14 

Calidad de vida profesional en enfermeros de la Micro Red José Antonio Encinas - 

Puno, 2024 

Calidad de Vida Profesional 

Niveles N° % 

Mala calidad de vida 0 0,0 

Regular calidad de vida 52 92,9 

Buena calidad de vida 4 7,1 

Total 56 100,0 

Fuente: Cuestionario CVP – 35 

Se observa que, 92,9% de enfermeros presenta regular calidad de vida profesional; 

en tanto que el 7,1% tiene una buena calidad de vida profesional.  
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4.2.  DISCUSIÓN 

En el presente estudio, respecto a la relación entre la satisfacción laboral y la 

calidad de vida profesional, los resultados indican que una proporción significativa de 

enfermeros, independientemente de su nivel de satisfacción laboral, reporta una calidad 

de vida profesional regular; lo que demuestra que la satisfacción no necesariamente se 

traduce en buena calidad de vida profesional, lo que sugiere que otros factores pueden 

influir en el bienestar de los enfermeros. Incluso aquellos que están satisfechos con su 

trabajo pueden experimentar una calidad de vida profesional regular. Al respecto 

Chiavenato (35), señala que la calidad de vida profesional es el confort percibido entre 

las exigencias y los recursos para afrontarlos, además que la calidad de vida en el trabajo 

no solo determina la satisfacción laboral y el bienestar sino que abarca otros factores 

personales y organizacionales. Esta situación en los establecimientos de salud es 

deficiente, porque ante la demanda de atención muchas veces no se encuentra los recursos 

necesarios para brindar una atención de calidad por el profesional, esto los lleva a una 

carga de trabajo adicional y dificultades en la realización de tareas, lo que afecta 

negativamente la calidad de vida profesional, además las condiciones de vida en los 

lugares donde se encuentra el establecimiento de salud pueden influir en su percepción 

(10). A causa de esto, los profesionales de enfermería pueden verse obligados a trabajar 

en condiciones de alta presión o asumir tareas fuera de su competencia los que conllevaría 

a un agotamiento, falta de motivación y, en algunos casos, el desarrollo de trastornos 

físicos o emocionales, independientemente del nivel de satisfacción laboral que puedan 

experimentar, ya que aunque pueden sentirse satisfecho con su rol y sus relaciones 

laborales, las condiciones de trabajo deficientes afectan su capacidad para desempeñar 

sus tareas de manera óptima, lo que se traduce en una calidad de vida profesional regular 

o incluso mala. 
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Los resultados de este estudio presentan correspondencia con la investigación 

realizada por Montoya - Cáceres P., et al. (11), porque confirmaron que existe correlación 

en todas las dimensiones de calidad de vida laboral con la satisfacción en el trabajo; al 

igual que en el estudio de Márquez-Duarte M., Yamaguchi da Pureza D. (12) y Urbina 

A., Victoria F. (14) quienes evidenciaron que la calidad de vida está relacionada con la 

satisfacción laboral, donde a mayor satisfacción mejor calidad de vida.   

Respecto a la satisfacción laboral, se encontró que un poco más de la tercera parte 

del personal de enfermería se encuentra satisfecho y una mayoría presentan satisfacción 

laboral promedio con tendencia a presentar insatisfacción. Solo una pequeña proporción 

del personal se encuentra muy satisfecha con su labor. La actitud que muestra el personal 

de enfermería hacia su trabajo está influenciada en definitiva por las condiciones y 

facilidades que ofrece su puesto, lo que explica la variación en los niveles de satisfacción; 

porque esta satisfacción está vinculada a los valores y creencias que los empleados 

desarrollan a lo largo de su experiencia laboral, y se ve afectada por factores como la 

retribución, las condiciones de trabajo, el apoyo directivo, las relaciones laborales y las 

oportunidades de desarrollo profesional, como lo menciona Márquez (18). En algunos 

establecimientos de salud, los profesionales cuentan con condiciones favorables que 

contribuyen a su satisfacción, sin embargo, en otros, especialmente aquellos de menor 

complejidad o ubicados en áreas alejadas, las condiciones laborales no son las adecuadas. 

Estos centros suelen carecer de equipamiento adecuado, materiales esenciales e incluso 

de personal suficiente para atender a los usuarios. En estas situaciones, el personal de 

enfermería debe hacer grandes esfuerzos para cumplir con sus labores, los cuales muchas 

veces no son reconocidos. 

Los resultados de este estudio difieren de los reportados por Canazas S. (50) y 

Casas J., Gonzales T. (51), ya que más de la mitad de los profesionales de enfermería 
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evidenciaron una muy baja satisfacción laboral. También contrastan con el estudio de 

Pérez L. (52) que encontró que la mayor parte del personal tienen alta satisfacción laboral. 

De igual manera, los resultados difieren del estudio de Angulo J. (13), que mostró que 

solo un menor porcentaje de enfermeras presentaban insatisfacción. Estas diferencias 

entre los estudios reflejan que las condiciones laborales varían significativamente entre 

los establecimientos de salud ubicados en zonas urbanas y rurales. Aquellos en áreas 

rurales o menos desarrolladas suelen carecer de las condiciones adecuadas para el 

desempeño laboral del personal de enfermería, lo que puede influir en los niveles de 

satisfacción reportados. 

Respecto a la calidad de vida profesional, se encontró regular en la mayoría de 

profesionales de enfermería, con una ausencia de mala calidad de vida y solo un 

porcentaje mínimo que reportó una buena calidad de vida. Aunque estos resultados son 

en cierta medida favorables, una calidad de vida profesional regular implica un riesgo 

potencial de deterioro hacia una mala calidad de vida. Esto sugiere que, aunque la 

situación no es crítica, existen factores que podrían afectar negativamente el bienestar 

laboral si no se abordan adecuadamente; debido a que un nivel regular de calidad de vida 

profesional en los enfermeros, según el Cuestionario de Calidad de Vida Profesional 

(CVP-35), indica que el profesional de la salud experimenta una percepción moderada de 

su confort en el ambiente y entorno laboral y que puede estar enfrentando ciertos desafíos, 

como una carga laboral alta o insuficiente apoyo directivo, lo que podría afectar su 

satisfacción y desempeño profesional (38). Esta situación se atribuye a la carga laboral 

excesiva en los establecimientos de primer nivel de atención, donde la enfermera no solo 

debe atender al usuario, sino asume también la parte administrativa y operativa de 

múltiples asignaciones bajo el modelo de atención integral, según las estrategias de salud, 

respetando la división actual de Etapas de Vida y las prioridades nacionales (62).  
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Los resultados de esta investigación muestran cierta similitud con el estudio 

realizado por Flores C. (53) quien reportó que menos de la mitad de enfermeras 

presentaban una calidad de vida profesional regular. De manera similar, Urbina A., 

Victoria F. (14), Angulo J. (13) y Monsalve M., Fuentes C. (49) encontraron que la mayor 

parte del personal de enfermería tenía una calidad de vida profesional regular. Estos 

resultados indican que una proporción significativa del personal de enfermería en 

diversos contextos presenta una calidad de vida profesional regular, lo cual implica que, 

aunque no experimentan una situación crítica o insatisfactoria, tampoco disfrutan de un 

bienestar óptimo en su entorno laboral. Este patrón común sugiere que existen áreas 

importantes que deben mejorarse, como las condiciones de trabajo. Además, el hecho de 

que la mayoría de los enfermeros en varios estudios reporten una calidad de vida 

profesional regular podría señalar una estabilidad frágil, en la que se mantienen 

funcionales, pero con un riesgo latente de que factores negativos puedan llevarlos a una 

peor calidad de vida. Más aún, cuando se observa una alta carga de trabajo, falta de 

motivación y escaso apoyo directivo, como es el caso en los establecimientos estudiados, 

donde el personal de enfermería debe realizar esfuerzos extras para cumplir con sus 

responsabilidades.   

Analizando estos resultados se puede inferir que las actividades y tareas que 

realiza los trabajadores de enfermería en su puesto de trabajo, no está contribuyendo a 

que se mejore la calidad de vida profesional ya que un nivel promedio de satisfacción, se 

debe a que los trabajadores están experimentando fluctuaciones en su satisfacción en 

función de las variaciones en el entorno o las circunstancias en el empleo; en cambio es 

posible que el personal de enfermería que manifiesta satisfacción está percibiendo que las 

condiciones de trabajo, las oportunidades de crecimiento, las relaciones laborales, durante 

el cumplimiento de sus labores superan sus expectativas. 
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V. CONCLUSIONES 

PRIMERA:  Existe relación significativa y positiva entre satisfacción laboral y calidad 

de vida profesional en los profesionales de enfermería que laboran en la 

Micro Red José Antonio Encinas – Puno, por tanto, la satisfacción laboral 

influye en la calidad de vida profesional siendo esta conexión fundamental 

para que el trabajador adquiera una realización personal, familiar y social. 

SEGUNDA:  Más de la tercera parte de profesionales de enfermería que trabajan en la 

Micro Red José Antonio Encinas - Puno, presentan satisfacción laboral, 

aunque otra tercera parte se encuentra insatisfecho y también en similar 

proporción presentan satisfacción de nivel promedio, a diferencia no se 

encuentra a ningún personal insatisfecho.  

TERCERA:  La mayoría de los profesionales de enfermería percibe su calidad de vida 

profesional como regular, mientras que menos de una décima parte 

considera tener una buena calidad de vida. No se reportó ningún caso de 

profesionales con una mala calidad de vida. 

. 
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VI. RECOMENDACIONES 

PRIMERA:  Al jefe de la Micro Red José Antonio Encinas, en coordinación con la jefa 

de enfermería, organizar talleres de gestión para mejorar las condiciones 

de trabajo, así mismo el reconocimiento personal y/o social, con la 

finalidad de aumentar la satisfacción laboral y, en consecuencia, mejorar 

la calidad de vida profesional de los enfermeros, lo que a su vez beneficiará 

la atención al paciente. 

SEGUNDA:  Al jefe de la Micro Red José Antonio Encinas, en coordinación con la jefa 

de enfermería, implementar estrategias orientadas a mejorar la satisfacción 

laboral, en base a las evaluaciones periódicas donde se identifiquen 

factores que generan insatisfacción y desarrollar programas de motivación 

y apoyo, con el fin de elevar los niveles de satisfacción. 

TERCERA:  Al jefe de la Micro Red José Antonio Encinas, en coordinación con la jefa 

de enfermería, implementar programas de desarrollo profesional, ofrecer 

oportunidades de reconocimiento y mejorar el ambiente laboral y las 

relaciones interpersonales entre trabajadores para que puede contribuir 

significativamente en la mejora de la calidad de vida profesional. 

CUARTA:  A los bachilleres, realizar investigaciones científicas sobre el tema y la 

relación entre satisfacción laboral y calidad de vida profesional en 

establecimientos de salud en zona urbana y rural, considerando la 

categorización de establecimientos. 
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ANEXO 2. Instrumentos de recolección de datos 

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO - PUNO 

FACULTAD DE ENFERMERIA 

CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL (SL – SPC) 

Estimado licenciado(a) tenga un buen día, estoy realizando un estudio de investigación, 

por lo tanto, necesito de su participación en esta encuesta que será totalmente voluntaria 

y de manera confidencial respetando el anonimato. A continuación, se presentará el 

cuestionario que consta de 27 preguntas que sirven para medir la satisfacción laboral, para 

ello se le solicita que responda con toda sinceridad. De antemano agradecerle por su 

colaboración. 

INSTRUCCIONES:  

- Lea cuidadosamente cada enunciado y luego marque con un aspa (X) la respuesta 

que considere la más adecuada.  

- Solo debe marca una respuesta por enunciado. 

- El llenado del cuestionario le tomará 15 minutos. 

N° ENUNCIADOS 
Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 
Indeciso 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

1 

La distribución física del 

ambiente de trabajo facilita 

la realización de mis 

labores. 

     

2 

Mi sueldo es muy bajo en 

relación a la labor que 

realizo. 

     

3 

Siento que el trabajo que 

hago es justo para mi 

manera de ser. 

     

4 

La tarea que realizo es tan 

valiosa como cualquier 

otra. 

     

5 
Me siento mal con lo que 

gano. 

     

6 

Siento que recibo “mal 

trato” de parte de la 

institución. 
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7 
Me siento útil con la labor 

que realizo. 

     

8 
El ambiente donde trabajo 

es confortable. 

     

9 
El sueldo que tengo es 

bastante aceptable. 

     

10 

La sensación que tengo de 

mi trabajo es que me están 

explotando. 

     

11 

Prefiero tomar distancia 

con las personas con las que 

trabajo. 

     

12 
Me disgusta mi horario de 

trabajo. 

     

13 

Las tareas que realizo las 

percibo como algo sin 

importancia. 

     

14 

Llevarse bien con el jefe 

beneficia la calidad del 

trabajo. 

     

15 

La comodidad que me 

ofrece el ambiente de 

trabajo es inigualable. 

     

16 

Mi trabajo me permite 

cubrir mis expectativas 

económicas. 

     

17 
El horario de trabajo me 

resulta incómodo. 

     

18 
Me complace los resultados 

de mi trabajo. 

     

19 

Compartir el trabajo con 

otros compañeros me 

resulta aburrido. 

     

20 

En el ambiente físico en el 

que laboro, me siento 

cómodo. 

     

21 
Mi trabajo me hace sentir 

realizado como persona. 

     

22 
Me gusta el trabajo que 

realizo. 

     

23 

Existen las comodidades 

para un buen desempeño de 

las labores diarias 

     

24 

Me desagrada que limiten 

mi trabajo para no 

reconocer las horas extras. 

     

25 

Haciendo mi trabajo me 

siento bien conmigo 

mismo. 

     

26 
Me gusta la actividad que 

realizo. 

     

27 
Mi jefe valora el esfuerzo 

que pongo en mi trabajo. 
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO - PUNO 

FACULTAD DE ENFERMERIA 

CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL (CVP - 35) 

Estimado licenciado(a) tenga un buen día, estoy realizando un estudio de investigación, 

por lo tanto, necesito de su participación en esta encuesta que será totalmente voluntaria 

y de manera confidencial respetando el anonimato. A continuación, se presentará el 

cuestionario que consta de 35 preguntas que sirven para medir la calidad de vida 

profesional, para ello se le solicita que responda con toda honestidad. De antemano 

agradecerle por su colaboración. 

INSTRUCCIONES:  

- Lea cuidadosamente cada enunciado y luego marque con un aspa (X) la respuesta 

que considere la más adecuada.  

- Solo debe marca una respuesta por enunciado. 

- El llenado del cuestionario le tomará de 15 a 20 minutos. 

 

N° ENUNCIADOS 
Nada Algo Bastante Mucho 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 
Cantidad de trabajo que 

tengo. 

          

2 
Satisfacción con el tipo de 

trabajo.  

          

3 Satisfacción con el sueldo.           

4 La posibilidad de promoción.           

5 
El reconocimiento de mi 

esfuerzo. 

          

6 
Presión que recibo para 

realizar la cantidad de trabajo 

que tengo. 

          

7 
Presión que recibo para 

mantener la calidad de mi 

trabajo  

          

8 
Prisas y agobios por la falta 

de tiempo para realizar mi 

trabajo 

          

9 
La motivación que 

experimento (ganas de 

esforzarme) 
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10 El apoyo de mis jefes.            

11 
El apoyo de mis 

compañeros(as). 

          

12 El apoyo de mi familia.           

13 Mis ganas de ser creativo(a).           

14 
La posibilidad de ser 

creativo(a).  

          

15 
Me desconecto de mi trabajo 

al acabar la jornada laboral. 

          

16 
La recepción de la 

información de los resultados 

de mi trabajo. 

          

17 
Los conflictos que tengo con 

otras personas de mi trabajo. 

          

18 
La falta de tiempo para mi 

vida personal. 

          

19 
La incomodidad física en el 

trabajo. 

          

20 
La posibilidad de expresar lo 

que siento y necesito. 

          

21 La carga de responsabilidad.            

22 
La institución donde trabajo 

trata de mejorar la calidad de 

vida de mi puesto 

          

23 
La autonomía o libertad de 

decisión que tengo. 

          

24 Las interrupciones molestas.           

25 
El estrés que tengo (esfuerzo 

emocional). 

          

26 
La exigencia de capacitación 

para realizar mi trabajo. 

          

27 
La capacitación que tengo 

para hacer mi trabajo actual. 

          

28 La variedad en mi trabajo.           

29 
Mi trabajo es importante para 

la vida de otras personas. 

          

30 
La posibilidad de ser 

escuchado(a), cuando realizo 

alguna propuesta. 

          

31 
Me queda claro lo que tengo 

que hacer. 

          

32 
Me siento orgulloso de mi 

trabajo. 

          

33 
Mi trabajo tiene 

consecuencias negativas para 

mi salud. 

          

34 
Calidad de vida de mi 

trabajo. 

          

35 
El apoyo que recibo de mi 

equipo. 
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ANEXO 3. Hoja informativa para consentimiento informado 

HOJA INFORMATIVA PARA CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Mi nombre es Paola Jessica Choque Chique, soy bachiller en Enfermería de la 

Universidad Nacional del Altiplano - Puno. Me encuentro realizando un proyecto de 

investigación que lleva como título “Satisfacción laboral y calidad de vida profesional en 

enfermeras de la Micro Red José Antonio Encinas - Puno, 2024”. 

La satisfacción laboral y calidad de vida profesional en enfermería son importantes para 

brindar servicios y cuidados adecuados a la población, pero sino son adecuadas ni óptimas 

podrían provocar problemas de salud física y mental a lo largo de su vida, generando 

insatisfacción y con ello una mala calidad de vida profesional en los diferentes aspectos 

relacionados con su trabajo, afectando su entorno familiar, social y en la atención a la 

población, deteriorando la calidad del cuidado, como pasar tiempo con el paciente, 

orientar y aconsejar a la familia. Por tanto, la eficiencia y eficacia del cuidado de 

enfermería a la población dependen de la satisfacción, bienestar y calidad de vida en el 

trabajo. 

Esta investigación responderá la siguiente pregunta: ¿Existe relación entre satisfacción 

laboral y calidad de vida profesional en enfermeras de la Micro Red José Antonio Encinas 

- Puno, 2024? y el objetivo general es determinar la relación de satisfacción laboral y 

calidad de vida profesional. El estudio será de tipo correlacional con diseño no 

experimental de corte transversal. Se aplicará dos cuestionarios, el SL – SPC para la 

satisfacción laboral con 27 preguntas y el CVP – 35 para la calidad de vida profesional 

con 35 preguntas. 

Los resultados del estudio serán útiles para el director y para el jefe del área de enfermería 

de la Micro Red José Antonio Encinas - Puno, ya que les permitirá realizar acciones para 
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la mejora de la satisfacción laboral de las enfermeras y su calidad de vida dentro del 

trabajo. 

Estimado licenciado/a, usted está invitado a participar de esta investigación, su 

participación es totalmente voluntaria y los datos que usted brinde serán tratados bajo 

estricta confidencialidad respetando el anonimato, y haciendo uso de estos solo para fines 

de esta investigación. Usted tiene el derecho de retirarse en cualquier momento. El estudio 

no conlleva ningún riesgo, ni ningún beneficio. No recibirá compensación por participar. 

Si tiene algún pregunta o duda puede hacerla a la investigadora que está realizando el 

estudio.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

Bach. Paola Jessica Choque Chique 
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ANEXO 4. Consentimiento informado 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

     

 

He sido informado/a de la investigación titulada “Satisfacción laboral y calidad de vida 

profesional en enfermeras de la Micro Red José Antonio Encinas - Puno, 2024” realizada 

por el bachiller en Enfermería, Paola Jessica Choque Chique; habiendo sido informado 

del problema de investigación, del objetivo general y de los cuestionarios que se 

utilizarán. Manifiesto voluntariamente mi consentimiento de participar en el estudio 

donde se asegura mi confidencialidad y anonimato. 

 

 

 

 

 

                                       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FIRMA DEL LICENCIADO/A 

FECHA:      /      / 
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ANEXO 5. Validez y confiabilidad de los instrumentos 

 

CUESTIONARIO SL- SPC 

VALIDEZ: 

Validez de Constructo: 0.852 según prueba KMO. 

 

Indicadores Coeficientes 

Medida de adecuación Kaiser-Meyer  0.852 

Test de Esfericidad de Barlett  10161.49 

 

CONFIABILIDAD: 

Alfa de Cronbach: 0.84 

 

Método Correlación 

Consistencia Interna/Alfa de Cronbach 0.84 

Mitades/Guttman 0.81 
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CUESTIONARIO CVP - 35 

VALIDEZ: 

Validez de Constructo: 0.919 según prueba KMO. 

 

Ítems 

Dimensiones 

Carga de 

Trabajo 

Motivación 

Intrínseca 

Apoyo 

Directivo 

1 
.332  

(.493) 
  

6 
.778  

(.782) 
  

7 
.713  

(.741) 
  

8 
.668  

(.670) 
  

17 
.550  

(.528) 
  

18 
.712  

(.727) 
  

19 
.711  

(.701) 
  

21 
.579  

(.786) 
  

24 
.757  

(.734) 
  

25 
.732  

(.760) 
  

33 
.671  

(.705) 
  

9  
-.684  

(-.759) 
 

12  
-.689  

(-.656) 
 

13  
-.843  

(-.781) 
 

26  
-.701  

(-.754) 
 

27  
-.539  

(-,705) 
 

29  
-.692  

(-.778) 
 

31  
-.623  

(-.769) 
 

32  
-.648  

(-.790) 
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35  
-.256  

(-.562) 
 

2   
-.571  

(-.664) 

3   
.733  

(.679) 

4   
.850  

(.833) 

5   
.821  

(.837) 

10   
.818  

(.827) 

11   .655 

14   
.574  

(.753) 

16   
.804  

(.834) 

20   
.434  

(.689) 

22   
.832  

(.808) 

23   
.736  

(.802) 

28   
.757  

(.827) 

30   
.686  

(.796) 

 

CONFIABILIDAD: 

Alfa de Cronbach: 0.95 

 

Dimensiones Alfa de Cronbach 

Carga de trabajo 0.90 

Motivación Intrínseca 0.91 

Apoyo Directivo 0.95 

Total 0.95 
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ANEXO 6. Tablas adicionales 

Tabla 15 

Datos sobre el personal de enfermería de la Micro Red José Antonio Encinas - Puno, 

2024 

Datos generales  N° % 

Edad 

20 a 30 años 7 12,5 

31 a 40 años 19 33,9 

41 a 50 años 15 26,8 

51 a más años 15 26,8 

  Total 56 100,0 

Sexo 
Femenino 51 91,1 

Masculino 5 8,9 

  Total 56 100,0 

Servicio 

Estrategias en Salud 49 87,5 

Internamiento 3 5,4 

Jefatura de Enfermería 1 1,8 

Inmunizaciones 3 5,4 

  Total 56 100,0 

Tiempo que labora 

1 a 5 años 20 35,7 

6 a 10 años 10 17,9 

11 a 15 años 10 17,9 

16 a 20 años 5 8,9 

21 a más años 11 19,6 

  Total 56 100,0 

 

Se observa que, respecto a la edad de los enfermeros; 33,9% tuvieron de 31 a 40 años; el 

26,8% de 41 a 50 años, el otro 26,8% de 51 a más años; y el restante 12,5% de 20 a 30 

años. Con respecto al sexo; 91,1% fueron de sexo femenino; mientras que 8,9% fueron 

de sexo masculino. En lo concerniente al servicio en el que se desempeña los enfermeros, 

el 87,5% se desempeñó en Estrategias en Salud; el 5,4% en Internamiento; el otro 5,4% 

en Inmunizaciones; y el 1,8% en Jefatura de Enfermería. En cuanto al tiempo que 

laboraran, el 35,7% labora de 1 a 5 años; el 19,6% de 21 a más años; el 17,9% de 6 a 10 

años; el otro 17,9% de 11 a 15 años, y el 8,9% de 16 a 20 años. 
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Tabla 16 

Satisfacción laboral según indicadores de la dimensión significación de tareas 

Dimensión: Significación de tareas 

Satisfacción laboral 
Muy 

insatisfecho 
Insatisfecho Promedio Satisfecho 

Muy 

satisfecho 
Total 

 N % N % N % N % N % N % 

Sentimiento de que el 

trabajo es justo 

 

0 0,0 9 16,1 9 16,1 29 51,8 9 16,1 56 100,0 

Valoración par las 

tareas realizadas en el 

trabajo. 

 

0 0,0 1 1,8 1 1,8 25 44,6 29 51,8 56 100,0 

Sentimiento de 

utilidad con la labor 

que se realiza. 

 

0 0,0 1 1,8 3 5,4 31 55,4 21 37,5 56 100,0 

Sentimiento de 

complacencia por la 

actividad que se 

realizó. 

 

0 0,0 4 7,1 3 5,4 41 73,2 8 14,3 56 100,0 

Desarrollo personal 

en el trabajo. 

 

0 0,0 2 3,6 12 21,4 31 55,4 11 19,6 56 100,0 

Gusto por el trabajo 

que se realiza.  

 

0 0,0 0 0,0 7 12,5 32 57,1 17 30,4 56 100,0 

Sentimiento de 

bienestar consigo 

mismo al hacer el 

trabajo. 

 

0 0,0 0 0,0 4 7,1 34 60,7 18 32,1 56 100,0 

Gusto por las 

actividades. 
0 0,0 0 0,0 6 10,7 35 62,5 15 26,8 56 100,0 

 

Se muestra que, 16,1% de enfermeros se sienten insatisfechos por un trabajo no justo, 

73,2% se sienten satisfechos con respecto a la actividad que realizan y 62,5% por el gusto 

a sus actividades, además de ello ninguno se encuentra muy insatisfecho en ningún 

indicador. 
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Tabla 17 

Satisfacción laboral según indicadores de la dimensión condición de trabajo 

Dimensión: Condición de trabajo 

Satisfacción laboral Muy 

insatisfecho 
Insatisfecho Promedio Satisfecho 

Muy 

satisfecho 
Total 

N % N % N % N % N % N % 

La distribución física 

del ambiente facilita la 

realización de las 

labores en el trabajo. 

 

9 16,1 17 30,4 10 17,9 13 23,2 7 12,5 56 100,0 

El ambiente del trabajo 

es confortable. 

 

1 1,8 17 30,4 15 26,8 20 35,7 3 5,4 56 100,0 

Disgusto por el horario 

de trabajo. 

 

13 23,2 25 44,6 6 10,7 11 19,6 1 1,8 56 100,0 

La relación adecuada 

con el jefe beneficia la 

calidad del trabajo. 

 

1 1,8 9 16,1 7 12,5 30 53,6 9 16,1 56 100,0 

La comodidad que 

ofrece el ambiente de 

trabajo es inigualable. 

 

6 10,7 18 32,1 17 30,4 14 25,0 1 1,8 56 100,0 

Incomodidad por el 

horario de trabajo. 

 

7 12,5 27 48,2 16 28,6 6 10,7 0 0,0 56 100,0 

En el ambiente se 

trabaja cómodamente. 

 

1 1,8 10 17,9 12 21,4 31 55,4 2 3,6 56 100,0 

Comodidades para un 

buen desempeño de las 

labores diarias. 

 

5 8,9 20 35,7 15 26,8 13 23,2 3 5,4 56 100,0 

Valoración del trabajo 

realizado por parte de 

los jefes. 

7 12,5 5 8,9 15 26,8 24 42,9 5 8,9 56 100,0 

 

Se observa que, 35,7% de enfermeros se sienten insatisfechos con respecto a las 

comodidades para un buen desempeño laboral, además 48,2% se encuentra insatisfecho 

por el horario de trabajo; por el contrario 53,6% se encuentra satisfecho respecto a que la 

relación con el jefe beneficia la calidad de trabajo, al igual que por la valoración de trabajo 

realizado por parte de, jefe con 42,9%. 



91 
 

Tabla 18 

Satisfacción laboral según indicadores de la dimensión reconocimiento personal y/o 

social 

Dimensión: Reconocimiento personal y/o social 

Satisfacción 

laboral 

Muy 

insatisfecho 
Insatisfecho Promedio Satisfecho 

Muy 

satisfecho 
Total 

N % N % N % N % N % N % 

Sentimiento de mal 

trato por parte de la 

institución. 

 

2 3,6 20 35,7 16 28,6 15 26,8 3 5,4 56 100,0 

Preferencia en 

tomar distancia con 

los compañeros de 

trabajo. 

 

6 10,7 23 41,1 14 25,0 12 21,4 1 1,8 56 100,0 

Percepción de que 

las tareas que se 

realiza no tienen 

importancia. 

 

16 28,6 26 46,4 6 10,7 7 12,5 1 1,8 56 100,0 

El trabajo con 

compañeros, 

resulta aburrido. 

 

13 23,2 27 48,2 9 16,1 4 7,1 3 5,4 56 100,0 

Falta de 

reconocimiento por 

el esfuerzo si se 

trabaja horas 

extras. 

1 1,8 17 30,4 13 23,2 24 42,9 1 1,8 56 100,0 

 

Se observa que, 48,2% de enfermeros se sienten insatisfechos con respecto a que el 

trabajar con compañeros les resulte aburrido, al igual que 41,1% por tomar distancia de 

los compañeros, ya que prefieren trabajar en grupo. 
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Tabla 19 

Satisfacción laboral según indicadores de la dimensión beneficios económicos 

Dimensión: Beneficios económicos 

Satisfacción 

laboral 

Muy 

insatisfecho 
Insatisfecho Promedio Satisfecho 

Muy 

satisfecho 
Total 

N % N % N % N % N % N % 

El sueldo es muy 

bajo en relación a 

la labor que se 

realiza. 

 

2 3,6 14 25,0 14 25,0 21 37,5 5 8,9 56 100,0 

Sentimiento de 

malestar por el 

sueldo.  

 

3 5,4 21 37,5 13 23,2 18 32,1 1 1,8 56 100,0 

Sueldo aceptable. 5 8,9 11 19,6 15 26,8 18 32,1 7 12,5 56 100,0 

Sensación de 

explotación en el 

trabajo. 

 

4 7,1 25 44,6 14 25,0 12 21,4 1 1,8 56 100,0 

El trabajo permite 

cubrir las 

necesidades 

económicas. 

5 8,9 9 16,1 12 21,4 28 50,0 2 3,6 56 100,0 

 

Se muestra que, 32,1% de enfermeros se sienten satisfechos con respecto al sueldo ya que 

es aceptable, asi mismo 50% ya que permite cubrir sus necesidades económicas. 

 

 

 

 

 

 



93 
 

Tabla 20 

Calidad de vida profesional según indicadores de la dimensión carga de trabajo 

Dimensión: Carga de trabajo 

Calidad de vida 

profesional 
Mala Regular Buena Total 

 N % N % N % N % 

Cantidad de trabajo. 4 7,2 40 71,4 12 21,4 56 100,0 

Presión recibida al realizar 

la cantidad de trabajo que 

tiene. 

 

13 23,3 32 57,2 11 19,7 56 100,0 

Presión recibida al mantener 

la calidad del trabajo 

realizado. 

 

22 39,3 27 48,2 7 12,5 56 100,0 

Prisas y agobios por la falta 

de tiempo para realizar el 

trabajo. 

 

21 37,6 28 50,1 7 12.5 56 100,0 

Conflictos con personas del 

trabajo. 

 

41 73,3 11 19,6 4 7.2 56 100,0 

Falta de tiempo para la vida 

personal 

 

30 53,5 20 35,7 6 10,8 56 100,0 

Incomodidad física 

 
30 53,5 20 35,7 6 10,8 56 100,0 

Carga de responsabilidad 

 
11 19,7 36 64,3 9 16,1 56 100,0 

Interrupciones molestas 

 
32 57,1 22 39,3 2 3,6 56 100,0 

Estrés 

 
23 41,1 23 41,0 10 17,9 56 100,0 

El trabajo trae 

consecuencias negativas 

para la salud. 

28 50,0 18 32,2 10 17,8 56 100,0 

 

Se observa que, 53,5% de enfermeros tiene mala calidad de vida profesional por la falta 

de tiempo para su vida personal y por la incomodidad física; con respecto a las 

interrupciones molestas 57,1% tiene calidad de vida mala, además del estrés con 41,1%, 

lo cual 50% le trae consecuencias negativas a su salud. 
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Tabla 21 

Calidad de vida profesional según indicadores de la dimensión motivación intrínseca 

Dimensión: Motivación intrínseca 

Calidad de vida 

profesional 
Mala Regular Buena Total 

N % N % N % N % 

Motivación 19 33,9 29 51,8 8 14,3 56 100,0 

Apoyo de la familia 6 10,7 26 46,4 24 42,8 56 100,0 

Ganas de ser creativo 11 19,7 33 58,9 12 21,4 56 100,0 

Desconectarse del trabajo 

al terminar la jornada. 

 

35 62,5 16 28,6 5 8,9 56 100,0 

La exigencia de 

capacitación para realizar el 

trabajo. 

 

28 49,9 22 39,3 6 10,7 56 100,0 

Capacitación para realizar 

el trabajo. 

 

19 33,9 33 59,0 4 7,2 56 100,0 

El trabajo que se realiza es 

importante para la vida de 

otras personas. 

 

5 9,0 30 53,5 21 37,5 56 100,0 

Posibilidad de ser 

escuchado cuando se da 

una propuesta. 

 

7 12,5 35 62,5 14 25,0 56 100,0 

Sentimiento de orgullo 

hacia el trabajo 

 

5 9,0 28 50,0 23 41,0 56 100,0 

Calidad de vida de mi 

trabajo. 

 

22 39,3 31 55,4 3 5,4 56 100,0 

Apoyo del equipo 31 55,4 22 39,3 3 5,4 56 100,0 

 

Se observa que, 62,5% de enfermeros tiene mala calidad de vida profesional con respecto 

a desconectar del trabajo al terminar la jornada, ademas 49,9% presenta calidad de vida 

mala por que no hay exigencias para capacitación para realizar el trabajo. 
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Tabla 22 

Calidad de vida profesional según indicadores de la dimensión apoyo directivo 

Dimensión: Apoyo directivo 

Calidad de vida 

profesional 
Mala Regular Buena Total 

N % N % N % N % 

Satisfacción por el tipo de 

trabajo 

 

16 28,5 30 53,6 10 17,8 56 100,0 

Satisfacción por el sueño 

 

26 46,5 24 42,9 6 10,7 56 100,0 

Posibilidad de promoción 

 

23 41,1 29 51,8 4 7,2 56 100,0 

Reconocimiento del 

esfuerzo 

 

25 44,6 26 46,5 5 8,9 56 100,0 

Apoyo de los jefes 

 

27 48,2 26 46,4 3 5,4 56 100,0 

Apoyo de los compañeros 

 

32 57,2 20 35,7 4 7,2 56 100,0 

Posibilidad de ser creativo 

 

11 19,7 34 60,7 11 19,6 56 100,0 

Información sobre los 

resultados del trabajo. 

 

27 48,3 24 42,9 5 9,0 56 100,0 

Posibilidad de expresar el 

sentir o necesitar algo, 

 

29 51,8 25 44,7 2 3,6 56 100,0 

La institución trata de 

mejorar la calidad de vida 

del puesto donde se trabaja. 

 

41 73,2 14 25,0 1 1,8 56 100,0 

Autonomía y libertad de 

decisión 

 

20 35,8 31 55,4 5 8,9 56 100,0 

Variedad en el trabajo. 

 

25 44,5 29 51,8 2 3,6 56 100,0 

Posibilidad de ser 

escuchado al dar una 

propuesta. 

17 30,4 34 60,7 5 9,0 56 100,0 

 

Se observa que, 73,2% de enfermeros tiene mala calidad de vida profesional con respecto 

a que la institución no mejora la calidad de vida del puesto donde se trabaja, tambien al 

apoyo de jefes y compañeros con 48,2% y 57,2% respectivamente, y a la satisfacción por 

el sueño con 46,5%. 
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