
 
 

UNIVERSIDAD PERUANA UNIÓN 

ESCUELA DE POSGRADO 

Unidad de Posgrado de Ciencias de la Salud 

 

 

 

 
 
 

 

 

Factores psicosociales y satisfacción laboral en personal de enfermería  

de una institución pública de tercer nivel de atención de Lima, 2019 

 

Por: 

 

Martha Araci Mestanza Cabrera 

Asesor: 

 Mg. Rodolfo Amado Arévalo Marcos  

 

 

Lima, Septiembre de 2019



ii 
 

 
 



iii 
 

 

 



iv 
 

Índice 

Resumen ........................................................................................................................ vi 

Capítulo I ........................................................................................................................ 6 

Planteamiento del problema ........................................................................................... 6 

Identificación del problema ........................................................................................ 6 

Formulación del problema ........................................................................................ 10 

Problema general. .................................................................................................... 10 

Problemas específicos. ............................................................................................ 10 

Objetivos de la investigación ................................................................................... 11 

Objetivo general. ..................................................................................................... 11 

Objetivos específicos. .............................................................................................. 12 

Justificación .............................................................................................................. 13 

Justificación teórica. ................................................................................................ 13 

Justificación metodológica. ..................................................................................... 13 

Justificación práctica y social. ................................................................................. 13 

Presuposición filosófica ........................................................................................... 14 

Desarrollo de las perspectivas teóricas ........................................................................ 15 

Antecedentes de la investigación.............................................................................. 15 

Bases teóricas ........................................................................................................... 22 

Definición conceptual de variables .......................................................................... 40 

Factores psicosociales. ............................................................................................ 40 

Satisfacción laboral. ................................................................................................ 40 

Capítulo III ................................................................................................................... 41 

Metodología ................................................................................................................. 41 

Descripción del lugar de ejecución........................................................................... 41 

Población y muestra ................................................................................................. 41 

Población. ................................................................................................................ 41 



 
 

v 
 

Muestra. ................................................................................................................... 41 

Criterios de inclusión y exclusión. .......................................................................... 41 

Tipo y diseño de investigación. ............................................................................... 42 

Formulación de hipótesis......................................................................................... 42 

Hipótesis general. .................................................................................................... 42 

Identificación de variables....................................................................................... 45 

Operacionalización de variables .............................................................................. 46 

Técnica e instrumentos de recolección de datos ...................................................... 51 

Cuestionario para factores psicosociales. ................................................................ 51 

Cuestionario para satisfacción laboral. .................................................................... 52 

Proceso de recolección de datos. ............................................................................. 53 

Procesamiento y análisis de datos. .......................................................................... 53 

Consideraciones éticas. ........................................................................................... 53 

Capítulo IV ................................................................................................................... 55 

Administración del proyecto de investigación ............................................................. 55 

Cronograma de ejecución ......................................................................................... 55 

Presupuesto ............................................................................................................... 56 

Referencias ................................................................................................................... 57 

Apéndice ...................................................................................................................... 68 

Apéndice A. Instrumentos de recolección de datos ................................................. 69 

Apéndice B. Validez de los instrumentos ................................................................ 74 

Apéndice C. Confiabilidad de los instrumentos ..................................................... 126 

Apéndice D. Consentimiento informado ................................................................ 128 

Apéndice E. Autorización Institucional ................................................................. 129 

Apéndice F. Matriz de consistencia........................................................................ 130 

 

  



 
 

vi 
 

Resumen 

En el ambiente laboral, los factores psicosociales nocivos pueden afectar la salud física y 

mental   de los trabajadores de ahí la importancia de su identificación y control. Así mismo, 

estos pudieran influir en la satisfacción laboral de los empleados. Este estudio tiene como 

objetivo determinar la relación entre los factores psicosociales y satisfacción laboral en el 

personal de enfermería del Servicio de Emergencia adulto de una institución pública de tercer 

nivel de atención. Es de tipo descriptivo, no experimental, correlacional de corte transversal. 

La muestra estará compuesta por personal de enfermería  57 enfermeros y 53 personal técnico 

de enfermería. La elección de participantes se efectuará mediante el muestreo no 

probabilístico por conveniencia. Para la recolección de datos se utilizará un instrumento para 

factores psicosociales de Silva (2004) adaptado por Pando y Aranda, validado por juicio de 

expertos. Así mismo, se realizó el análisis con el Coeficiente de validez VAiken obteniéndose 

un valor de 1. También, se realizó el análisis de la confiabilidad del instrumento obteniéndose 

una confiabilidad de 0.97 según la prueba estadística de Alfa de Cronbach. El segundo 

instrumento para Satis facción laboral. Se utilizará el cuestionario de Font Roja adaptado por 

Arnaz (1988) también fue validado por juicio de expertos. De acuerdo con el análisis V 

Aiken se obtuvo un valor de 1. Así mismo, se realizó el análisis de confiabilidad obteniendo 

de alfa de Cronbach 0,957. Los resultados permitirán identificar factores psicosociales en el  

trabajo sobre la satisfacción laboral en el personal de enfermería y que a partir de lo hallado 

se promueva un apropiado entorno laboral para el buen desempeño del personal de 

enfermería. 

Palabras claves: Factores psicosociales, satisfacción laboral.
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Capítulo I 

Planteamiento del problema 

Identificación del problema 

Las actuales corrientes sobre salud laboral señalan que la seguridad en el trabajo no está 

relacionado solo a  los riesgos biológicos, físicos y químicos, sino también se deben considerar 

factores psicosociales relativos a las organizaciones que pueden repercutir en la salud física y 

mental del trabajador por eso la importancia de su identificación, evaluación y control para evitar 

daños a la salud y seguridad de los trabajadores. (Osorio, 2011) 

 El trabajo conlleva a efectos beneficiosos para la salud emocional de los trabajadores, no 

obstante, un entorno psicosocial de trabajo negativo puede ocasionar problemas psíquicos, así 

como físicos en el recurso humano de una organización, debido muchas veces a factores de 

aspectos organizacionales como el diseño de trabajo, ritmo de trabajo, facilidades para el 

desarrollo profesional entre otros. Así mismo, se estima que a nivel mundial la ansiedad y la 

depresión relacionado al ambiente de trabajo inadecuado trae como consecuencias económicas 

de un billón de dólares en pérdidas de productividad. (OMS, 2017) 

Los resultados de investigaciones en diferentes regiones del mundo coinciden en señalar 

la relación entre enfermedades de tipo cardiovascular, musculoesqueléticas, ansiedad y estrés 

con la exposición de un entorno de trabajo psicosocial deficiente. (OIT, 2016) 

Gil (2012) considera que “Los factores psicosociales son situaciones presentes en el 

contexto laboral identificadas con la forma de desarrollo del trabajo, el tipo de posición, la 

ejecución de la tarea e incluso con condiciones ambientales, que afectan al proceso del trabajo y 

la salud de los trabajadores”. 
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 A nivel internacional la importancia de los factores psicosociales para el bienestar de los 

trabajadores se ha tratado cada vez de forma más extensa, lo que ha implicado en un desarrollo y 

profundización del tema. El comienzo por el interés de los factores psicosociales y su correlación 

con el bienestar de los trabajadores surge en 1970, desde entonces la mención de ellos y la 

transcendencia otorgada ha ido aumentando. (Moreno y Báez, 2011) 

 En este contexto, en los estados de la Unión Europea investigaciones realizadas sobre 

condiciones de trabajo, determinan que entre los factores psicosociales que menoscaban el 

bienestar y salud de los trabajadores destacan las altas obligaciones e intensidad en el trabajo 

llegando a determinar que estos son un problema de gran magnitud. Así, tenemos que en la V  

encuesta realizadas en el 2010 a 28 países de la Unión Europea acerca condiciones laborales un 

60 %  de los trabajadores refirió una gran carga de trabajo, a su vez alta intensidad en el ritmo de 

trabajo, a su vez  el 67% de los trabajadores manifestó  que esta exigencia es impuesta 

directamente de los clientes debido a la interacción con estos, otros datos relevantes de esta 

encuesta es que hay tasas altas de exposición emocional en el entorno laboral, el 20% manifestó  

malestar psicológico siendo el área de salud de prevalencia alta (40%),  (Eurofound, 2012). 

De igual modo, la sexta encuesta sobre condiciones laborales 2015 de la Unión Europea 

realizada a 44,000 trabajadores. Se obtuvieron como resultados que el 18% de los trabajadores de  

Europa, no están satisfechos con su equilibrio  laboral  y vida personal como familiar; en cuanto 

a calidad de trabajo 22% de los trabajadores manifestaron laborar en su tiempo libre para cumplir 

demandas laborales, a su vez respecto al entorno social el 16%  de los trabajadores indican estar 

arriesgados a conductas sociales violentas, por otra parte, referente a las perspectivas  

profesionales se tiene que la inseguridad en el puesto de trabajo (16%) estima que podría perder 

su trabajo en los seis meses próximos. (Eurofound, 2016) 
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Recientes evaluaciones indican que en España 4000 muertes anuales por patologías 

cardiovasculares podrían relacionarse al medio laboral y muchas de  estas podían adjudicarse a la 

presencia de los riesgos psicosociales. (Jiménez, 2014) . 

 En relación a datos importantes, a nivel del continente de América, se tiene una 

investigación comparativa por la Organización Panamericana de la salud en el 2010. Sobre 

condiciones laborales y bienestar de los trabajadores de instituciones de salud de Argentina, 

Brasil, Costa Rica y Perú, se obtuvo como resultado que la percepción del personal de 

enfermería sobre condiciones laborales.  Según los países investigados, era el siguiente: para 

Argentina, 32% es regular y 24% es mala; Brasil 44% regular, 9% mala; Costa Rica 22% 

regular, 5% es mala; Perú, el 42% es regular, 7% es mala. A su vez, el mismo estudio, sobre 

principales riesgos señalados por el personal de enfermería entre lo que resaltan los factores 

psicosociales de riesgo como son la  intensidad del trabajo en los tiempos asignados, estos son 

percibidos en el 52%,en cuanto intensidad de trabajo, por ausencias es señalado por el 74%, falta 

de herramientas adecuada para la atención en el 58%, limitaciones en el espacio 60 %, mala 

organización del trabajo 28%, jornadas extensas de trabajo 31%, jerarquías sin legitimidad 21%, 

falta de trabajo en equipo 25%, mal clima organizacional 22%, exceso de controles 12%. Así 

mismo, riesgos biológicos 61% en residuos patógenos, HIV, hepatitis B 71% además de riesgos 

ambientales como ruidos 51%, temperatura ambiental 49%, ventilación 53%, químicos (polvos) 

35%, diseño ambiental 49%. (OPS, 2012) 

En el Perú, en los servicios de emergencia de instituciones públicas, el recurso humano de 

enfermería tiene una actuación importante en la asistencia de servicios de salud a la población, 

pero muchas veces este personal labora en ambientes poco saludables. 
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 Según Ponce Varillas (2017),  en las  áreas emergencias de entidades públicas, 

actualmente, hay un aumento en demanda de atenciones, carencias en la infraestructura de los 

servicios, número insuficientes de camas, donde el 65% del personal de salud considera 

insuficiente  los ambientes para la atención de emergencias, no se cuenta con equipamiento 

suficiente, el personal de enfermería  es considerado insuficiente  para atender la demanda en el 

60.7% de los casos.   

Así mismo, Machicado (2017) en su estudio encontró alto riesgo psicosocial en 

enfermeras que laboran en emergencia con relación a factores de información clara y suficiente 

de las metas de la organización, capacitación inexistente, malas relaciones interpersonales, 

exposición a sentimientos emocionales y trato negativo de las personas, insuficiente tiempo para 

realizar sus actividades trabajando a un ritmo muy rápido, con inadecuadas condiciones en el  

contexto de trabajo. 

 Así mismo, García y Quispe (2018), en su investigación, encontraron que el 44% de 

enfermeras manifestaron carga laboral excesiva y que el 85.9% presentaron regular satisfacción 

laboral.  

El servicio de emergencia adulto del Hospital Nacional Dos de Mayo, el personal de 

enfermería, asume un trabajo trascendente y de gran responsabilidad en la atención al usuario, 

pero debido a condiciones laborales poco saludables. Están expuestos a riesgos que pueden 

comprometer su salud física y mental, condiciones como la alta demanda de pacientes que se ha 

acrecentado en los últimos años, así tenemos que en el año 2015 se brindaron 49,073 atenciones 

en el servicio de  emergencia adultos según Plan operativo anual Hospital Nacional Dos de Mayo 

(2017) y en el 2017 se dieron 58,332 atenciones  siendo de prioridad I  7,639 (13.!%), prioridad 

II 34,675 (59.44%) y prioridad III y IV 16,018 (24.46%)  ( POA Hospital Nacional dos de Mayo, 
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2019) lo que acarrea una alta exigencia de atención por parte del usuario donde el recurso 

personal de enfermería es insuficiente para la demanda existente generando gran carga laboral y 

exigencia de hacer las actividades en forma rápidas, aunado a una infraestructura inadecuada con  

espacios reducidos y hacinados para la atención  adecuada de los pacientes, falta de equipos y 

recursos materiales. También, se observa conflicto entre compañeros relacionado al mismo 

trabajo así como el poco interés por parte los directivos de la institución y de las gestoras de 

enfermería de implementar mejoras para que el trabajador tenga un entorno adecuado de trabajo 

que no afecte su salud física y emocional, y pueda desempeñarse eficientemente, brindando un 

servicio de calidad en beneficio del usuario que acude a la institución en busca de restablecer su 

salud. 

A partir de la problemática enunciada, el presente trabajo busca determinar la relación 

entre los Factores psicosociales en el trabajo y satisfacción laboral en personal de enfermería de 

una institución pública de tercer nivel de atención. 

Formulación del problema 

Problema general. 

¿Cuál es la relación entre los factores psicosociales y satisfacción laboral del personal de 

enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer nivel de 

atención, Lima 2019? 

Problemas específicos. 

¿Cuál es la relación de las condiciones del lugar de trabajo y satisfacción laboral del 

personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer 

nivel de atención, Lima 2019? 
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¿Cuál es la relación de la carga de trabajo y satisfacción laboral del personal de 

enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer nivel de 

atención, Lima 2019? 

¿Cuál es la relación del contenido y características de la tarea y satisfacción laboral del 

personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer 

nivel de atención, Lima 2019? 

¿Cuál es la relación de las exigencias del trabajo y la satisfacción laboral del personal de 

enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer nivel de 

atención, Lima 2019? 

¿Cuál es la relación del papel laboral y desarrollo de la carrera y la satisfacción laboral 

del personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer 

nivel de atención, Lima 2019? 

¿Cuál es la relación de la interacción social y aspectos organizacionales y satisfacción 

laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública 

de tercer nivel de atención, Lima 2019? 

¿Cuál es la relación de la remuneración del rendimiento y satisfacción laboral del 

personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer 

nivel de atención, Lima 2019? 

Objetivos de la investigación   

Objetivo general. 

Determinar la relación entre los factores psicosociales y satisfacción laboral en el 

personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer 

nivel de atención, Lima 2019. 
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Objetivos específicos. 

Conocer la relación de las condiciones del lugar de trabajo y satisfacción laboral del 

personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer 

nivel de atención. Lima 2019. 

Establecer la relación de la carga de trabajo y satisfacción laboral del personal de 

enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer nivel de 

atención, Lima 2019. 

Describir la relación del contenido y características de la tarea y satisfacción laboral 

del personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de 

tercer nivel de atención, Lima 2019. 

Demostrar la relación de las exigencias del trabajo y la satisfacción laboral del personal 

de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer nivel de 

atención, Lima 2019. 

Analizar la relación del papel laboral y desarrollo de la carrera y la satisfacción laboral 

del personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer 

nivel de atención, Lima 2019. 

Definir la relación de la interacción social y aspectos organizacionales y satisfacción 

laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública 

de tercer nivel de atención, Lima 2019. 

Identificar la relación de la remuneración del rendimiento y satisfacción laboral del 

personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer 

nivel de atención, Lima 2019. 
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Justificación 

Justificación teórica.  

La investigación es transcendental porque permitirá obtener un amplio conocimiento en 

referencia a la realidad de los factores psicosociales laborales, así como la satisfacción laboral 

del recurso humano de enfermería en una realidad específica como es el caso del servicio de 

emergencia del Hospital Nacional Dos de Mayo, hospital público de tercer nivel de atención e 

institución de referencia nacional y de alta complejidad. Es así, con la finalidad de conocer esta 

realidad se ha dispuesto de todo un marco teórico resultado de la confrontación de la bibliografía 

actualizada, respecto a estas variables de estudio y que se pondrá a disposición de la profesión de 

enfermería y sobre todo para las especialistas del área respectiva. Cabe indicar que el presente 

estudio se constituye en una fuente teórica creadora de nuevas ideas de investigación.  

Justificación metodológica. 

La investigación dará un importante aporte metodológico, con la finalidad de medir la 

variable Factores psicosociales en el trabajo y la relación de esta con la variable satisfacción 

laboral en el personal de enfermería. Se aplicarán instrumentos validados y confiables. Así 

mismo, se podrán a disposición de otras enfermeras investigadoras para que pueden ser aplicados 

en investigaciones con realidades similares.    

Justificación práctica y social. 

La realización de este estudio de investigación será provechosa para el personal de 

enfermería que labora en el servicio de emergencia adulto de una institución de tercer nivel de 

atención, pues facilitará una conducta reflexiva acerca del ambiente laboral donde se desarrolla y 

así como el nivel satisfacción laboral que le genera este. Así mismo, los resultados del estudio se 

pondrán a disposición, para que, desde la realidad hallada, se puedan trazar y efectuar programas 
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de mejora con el objetivo de formar un ambiente favorable para el buen desempeño del personal 

de enfermería que permita al mismo tiempo obtener un alto nivel de calidad de atención en el 

desempeño de sus funciones especializadas en el área de emergencia. 

Presuposición filosófica 

Esta investigación tiene como tema principal el trabajo. Elemento esencial del ser 

humano para satisfacer sus necesidades básicas, pero muchas veces el entorno donde trabajamos 

no es el que esperamos, este puede afectarnos emocionalmente y físicamente, y no nos sentirnos 

conformes y satisfechos por causas internas laborales, pero si tomamos en cuenta la palabra de 

Dios  que nos dice que no tengamos miedo porque Él está con nosotros y nos da la fuerza y el 

verdaderamente nos ayudará frente a la dificultades  que se nos presente en la vida (Isaías 41:10). 

También se debe acudir a Dios en busca de esperanza, sabiduría y apoyo con la certeza de que 

nos ayudará a afrontar las dificultades en nuestro trabajo porque cuando solicitamos la ayuda al 

Señor Él nos escucha (Salmo 34:15), también en Santiago 5:11 nos dice que podemos estar 

seguros de que Dios comprende nuestros problemas. Debemos acudir a Dios en busca de 

consuelo, sabiduría y apoyo con la certeza de nos ayudara cuando afrontemos dificultades como 

dice Isaías 58:9; así mismo, Isaías 65:21 señala que no solo tendremos hogares dignos sino 

también trabajo gratificante que nos permitirá una satisfacción en lo laboral y desarrollo 

profesional pleno y que repercutirá en la calidad de atención que brindamos a los pacientes 

siendo estos lo más importante de la profesión de enfermería.  
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Capítulo II 

Desarrollo de las perspectivas teóricas 

Antecedentes de la investigación 

Fonseca (2017) realizó un estudio titulado “Identificación de los factores de riesgo 

psicosocial y de satisfacción laboral en los auxiliares de enfermería de la central de 

comunicaciones de Emermédica. Bogotá, Colombia.” Tuvo como objetivo determinar los 

factores psicosociales de riesgo y de satisfacción laboral en el personal auxiliar de enfermería de 

la central de comunicaciones de Emermédica. La metodología fue de tipo mixta de enfoque 

cualitativa y cuantitativa. El estudio se realizó a 47 auxiliares de enfermería. Los instrumentos 

planteados para realizar la recolección de datos son cuestionarios, entrevista semiestructurada y 

grupos focales. Resultados: se evidenció, que la satisfacción del personal de enfermería es medio 

alta; sin embargo, se identifica la presencia de indicadores de riesgo psicosocial entre ellos, la 

faena laboral, liderazgo, condiciones del lugar de trabajo y de reconocimientos. Se concluyó: que 

estos factores deben ser intervenidos en aras de promover y planificar mejores prácticas 

laborales, que disminuyan los efectos de los elementos de probabilidad psicosocial, aumenten la 

satisfacción y así mismo mejoren el trabajo de los comunicadores, en la central de 

comunicaciones de Emermédica. 

Aldrete, Gonzáles, Navarro, León y Pérez (2016) realizaron una investigación titulada 

“Factores psicosociales y estrés laboral en personal de enfermería de un hospital público de 

tercer nivel de atención. México”. Tuvieron como objetivo establecer la correlación entre el 

estrés y elementos psicosociales relacionados con el ambiente laboral en el personal de 

enfermería. El tipo de estudio fue analítico, transeccional y observacional. Esta investigación se 

aplicó a 163 personal de enfermería, los instrumentos utilizados estuvieron con formados por  
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tres formatos, el primero de datos laborales y sociodemográfico el siguiente de Factores 

psicosociales de Silva modificado del 2006 y el último se incluyó el formato de estrés de Seppo 

Aro, teniendo como resultados que el 88.9% de las encuestadas fueron mujeres; que los 

elementos psicosociales negativos son percibidos en el 47.5% del personal siendo altas las  

exigencias en el trabajo adicionalmente las condiciones laborales son inadecuadas. Por otra parte, 

el estrés se presentó en el 36.4% del personal siendo lomas relevante y frecuente, la 

imposibilidad de para dormir o despertarse en la noche con dolor de cabeza, acidez estomacal. 

La relación de los elementos psicosociales con el estrés en el trabajo fueron el contenido, 

características de las actividades de igual manera la interacción social y aspectos de 

organización, de lo que se concluye que para el personal de enfermería existe relación entre los 

elementos psicosociales negativos y estrés en el trabajo.  

Sudario (2015) realizó un estudio titulado “Estudio de los factores psicosociales y 

relación con la satisfacción laboral en el personal de enfermería de la unidad de cuidados 

intensivos del Hospital Luis Vernaza, Guayaquil, Ecuador”. Tuvo como objetivo identificar los 

factores psicosociales que conciernen con el bienestar laboral en enfermeros de cuidados 

intensivos. La metodología estuvo centrada en un estudio de tipo cuantitativo, transversal, no 

exploratoria y de relación. Se tuvo una muestra al azar de 77 individuos conseguidas del grupo 

de enfermeros que trabajan en la UCI, pertenecieron 30 profesionales en enfermería, 41 

auxiliares de enfermería y 6 asistentes de enfermería. Para la obtención de los datos se empleó el 

instrumento cuestionario Istas 21 adaptación 2.0 para lo concerniente a elementos psicosociales y 

la herramienta Overall Job Satisfaction NTP 394 para satisfacción laboral. Resultados para lo 

relacionado elementos psicosociales en el trabajo, los elementos que se hallaron más 

perjudiciales fueron: Ritmo de la labor (96.1%), temor al desempleo (59.7%), las condiciones de 
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trabajo poco seguras (54.5%), discrepancia de rol (46.7%) y soporte social de superiores (44.7%) 

y eficacia de liderazgo 50% en colaboradores de enfermería. Se concluyó no contraste en la 

satisfacción laboral en su totalidad, como en los elementos motivacionales, así como higiénicos 

dentro del grupo de estudio luego se encontraron correspondencias significativas entre la 

satisfacción general, externa e interna con los factores psicosociales: obligaciones cuantitativas, 

soporte social, eficacia de liderazgo, discrepancia de rol. 

Ceballos et al. (2015), en su investigación titulada “Factores Psicosociales y carga mental 

de trabajo una realidad percibida por enfermeras en unidades críticas. Concepción, Chile”, tuvo 

el objetivo de determinar la apreciación de Factores psicosociales y Carga mental de trabajo de 

enfermeras que laboran en Unidades Críticas.  Es un estudio cuantitativo, descriptivo, transversal 

y comparativo. Se obtuvo una muestra de 111 enfermeras de cuidados intensivos de tres 

hospitales chilenos. Para la recolección de la información, se aplicó tres instrumentos el 

cuestionario de antecedentes biosociodemográficos y el cuestionario SUSESO-ISTAS 21; y la 

Escala Subjetiva de Carga Mental de Trabajo (ESCAM). Resultados: así el 64% y el 57% de los 

colaboradores del estudio señalan un alto grado de exposición a los elementos psicosociales de 

riesgo como son las demandas psicológicas y Doble presencia, respectivamente. Así mismo, se 

obtuvo un nivel de Carga mental total media-alta además correspondencias positivas y de 

importante significancia entre las dimensiones de SUSESO-ISTAS 21 y ESCAM, y a través de 

un análisis de regresión de lo que sigue que tres dimensiones del estudio de los eventos 

psicosociales contribuyen a revelar que un 38% de la Carga mental global. Se concluyo que las 

enfermeras del área de cuidados críticos distinguieron factores psicosociales perjudiciales y 

sobre carga laboral mental en varias dimensiones analizadas. 
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García, Martínez, Rivera y Gutiérrez (2016) realizaron un estudio titulado “Satisfacción 

laboral del personal de enfermería en dos instituciones de salud públicas: caso Hidalgo, 

México”. El objetivo fue determinar la apreciación sobre la satisfacción laboral en dos entidades 

de salud pública en el estado de Hidalgo. Se realizó estudio cuantitativo, descriptivo y 

correlacional Se tuvo dos muestras, una de 59 personal de enfermería de la institución A y 149 

personas de las mismas características laborales para la institución B. 

Para recolectar la información de los datos se utilizó, el instrumento S20/23, con el 

propósito de determinar la asociación de los elementos internos y externos que afectan a este 

personal con la satisfacción laboral. Los resultados demuestran que, en su mayor parte el grado 

de bienestar laboral, en ambas instituciones, están relativamente satisfechos. En cuanto a la 

satisfacción propia, están medianamente satisfechos; en relación a la extrínseca, se muestran 

indiferentes.  En correspondencia con la satisfacción interna, en ambos hospitales, el elemento 

que tiene la mayor valoración es la satisfacción que le origina tener un trabajo, que por 

consiguiente le da un nivel de bastante satisfecho; el factor con valoración media fue la ayuda 

para alcanzar metas y objetivos. En la satisfacción extrínseca, el elemento que presenta una 

valoración media es la satisfacción por la compensación económico. De lo que se concluyó que 

al relacionar la satisfacción laboral con los cuatro elementos internos y los siete extrínsecos, en 

su totalidad, se identificó una correlación positiva.  

Veliz  y  Soto (2015) realizaron un estudio titulado “Factores de riesgo psicosociales y su 

relación con la satisfacción laboral del profesional de enfermería del Hospital Naval - Callao. 

2015”. El objetivo fue establecer los componentes de riesgo psicosociales y su relación con la 

satisfacción que le proporciona el trabajo al profesional de enfermería del Hospital Naval-Callao. 

Se realizó un estudio descriptivo, diseño no experimental, correlacional. Se tuvo una muestra de 
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120 licenciadas en enfermería. Para la recolección de la información se aplicó un instrumento, 

cuestionario de 56 preguntas.  Resultados: concerniente a los elementos de riesgo psicosociales 

que perjudican al profesional de enfermería, se puede percibir que un 68.2% (58) de estos 

elementos psicosociales están presentes y están ausentes en 31.8% (27). Por otra parte, la 

satisfacción en el trabajo del personal profesional de enfermería se puede observar que el 44.7% 

(38) están satisfechos y el 55.3% (47) no están satisfechos. De lo que se concluyó que los 

factores de riesgo psicosociales están presente sen el 68.2%, afectando al profesional de 

enfermería, a su vez la satisfacción laboral existe una predominancia de insatisfacción en el 

55.3% de estos. En la correlación entre los elementos de riesgo psicosociales y la satisfacción en 

el trabajo del profesional de enfermería, se encontró relación entre los elementos de riesgo 

psicosocial y satisfacción en lo laboral. 

Orellana (2017) realizó un estudio titulado “Riesgos psicosociales en el trabajo y 

percepción del estado de su salud general en enfermeras asistenciales del Hospital Regional de 

Ica, 2016”. El objetivo fue establecer los elementos de psicosociales en el trabajo y apreciación 

del estado de su salud general en profesionales de enfermería del Hospital Regional de Ica. Se 

realizó un estudio de tipo descriptivo, no experimental, transeccional y cuantitativo. Se tuvo una 

muestra de 72 profesionales en enfermería. Para la recolección de los datos se empleó los 

instrumentos de factores de riesgo psicosocial, cuestionario SUCESO-ISTA 21 y para conocer la 

percepción de la condición de salud se empleó el test de GOLDBERG-GHQ 12.  Resultados: en 

relación con riesgos psicosociales, se halló que el 56% (40) presenta nivel medio de riesgo, el 

34% (24) es de riesgo bajo y en el 11% (8) de este personal se presentó un riesgo alto. Así 

mismo, la segunda variable sobre cómo percibe el estado de la salud general de las enfermeras 

tiene una apreciación negativa en el 51% (37) y es positiva 49% (35). Conforme a los resultados 
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de la utilización de la prueba de Goldberg – GHQ 12. Conclusión: Los riesgos psicosociales en 

el contexto laboral del personal asistenciales, son de grado medio entre estas tenemos a las 

demandas psicológicas, labor activa, apoyo social, retribuciones laborales y doble presencia. La 

apreciación del estado de su salud general en las enfermeras según Test de Goldberg. 

Solorzano (2017) realizó un estudio titulado “Incidencia y factores asociados a riesgo 

psicosocial en personal de emergencia en Hospital MINSA Huancayo”. El objetivo fue 

determinar la ocurrencia de factores relacionados a riesgos psicosociales en sus diferentes 

elementos, en personal del Servicio de Emergencia del Hospital Regional El Carmen – 

Huancayo. La metodología fue de tipo observacional, descriptivo, transeccional. Se tuvo una 

muestra de 54 colaboradores entre médicos, obstetras, licenciados y técnicos de enfermería del 

Servicio de Emergencia. Para obtener la información se usó el instrumento Istas 21. Resultados: 

del total de los encuestados, se halló exposición en alguna de las dimensiones de riesgo 

psicosocial, en tanto del riesgo psicosociales en colaboradores de sexo masculino presento mayor 

exposición a elementos más perjudiciales, en un 65% frente a un 35 % del sexo femenino.  

De la totalidad de dimensiones más negativas halladas, las de mayor porcentaje se 

presentaron en el movimiento del trabajo (98.1%), demandas emocionales (72.2%), disyuntiva 

de rol (70.4%), característica de liderazgo (63%), ayuda social de superiores (59.3%), demandas 

cuantitativas (55.6%), sensación de grupo (53.7%), doble presencia (51.9%). De lo que se 

concluyó que este personal de salud se encuentra expuestos a riesgo de tipo psicosocial, 

observándose que las dimensiones movimiento de trabajo, demandas emocionales, disyuntiva de 

rol, característica del liderazgo, demandas cuantitativas, sensación de grupo, doble jornada son 

elementos de alta exposición. 
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Machicado (2017) realizó un estudio titulado “factores de riesgo psicosocial y estrés 

laboral del profesional de enfermería en los servicios de emergencia y unidad de cuidados 

intensivos del hospital regional Manuel Núñez Butrón puno – 2016”.  El objetivo fue establecer 

la relación de los elementos psicosociales de riesgo y el estrés en el ambiente laboral del grupo 

de enfermeros de las áreas de Emergencia de Cuidados críticos. Se tuvo una muestra censal de 

12 enfermeras del servicio de emergencia y 5 enfermeras de la unidad de cuidados intensivos se 

realizó estudio descriptivo, diseño correlacional comparativo. Para la recopilación de los datos se 

empleó como instrumento, el cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral forma A 

del Ministerio de la Protección Social – Pontificia Universidad Javeriana, y para evaluar la 

variable estrés se utilizó como herramienta de recolección el cuestionario de evaluación del 

estrés en su tercera versión. Resultados: los aspectos de los factores de riesgo psicosocial, que 

demostraron un elevado  y muy alto riesgo, para las profesionales de enfermería de la unidad de  

emergencia  fueron : las interacción social en el ambiente laboral  y forma de liderazgo (42%), 

dominio sobre el trabajo  (67%),exigencias propias del trabajo (83.3%), y compensaciones 

(50%), en tanto que para las enfermeras del área  de Cuidados Intensivos presentaron elevado y 

muy alto riesgo  en las  dimensiones de interacciones sociales y forma de liderazgo (80%) , 

dominio sobre el trabajo (40%) y exigencias del trabajo (80%) y compensaciones (40%),  

hallando relación significativa entre los aspectos psicosociales de riesgo y el estrés en el trabajo 

en las enfermeras de emergencia en las dimensiones  de interacción social y forma de liderazgo, 

dominio del trabajo y exigencias del trabajo en tanto en las enfermeras del área de cuidados 

intensivos solamente en las dimensiones de dominio del trabajo, exigencias de trabajo se 

evidencio correlación. Conclusión: solamente en el personal profesional de enfermería de 

emergencia se evidencia una correlación significativa de las variables del estudio a diferencia del 
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personal profesional de enfermería del área de cuidados intensivos   que no se evidencia esta 

relación, existiendo diferencias según el área de trabajo. 

Calcina (2015) realizó un estudio titulado “Clima organizacional y satisfacción laboral de 

enfermeros de unidades críticas del Hospital Nacional Dos de Mayo 2012”. La finalidad de la 

investigación fue establecer el clima organizacional y la satisfacción laboral de profesionales de 

enfermería de área críticas. Se realizó estudio aplicativo, cuantitativo, descriptivo de corte 

transversal. Se tuvo una muestra conformada por 35 enfermeros. Para la obtención de los datos 

para Clima organizacional, se utilizó el instrumento de Litwin y Stringer  y para satisfacción 

laboral e l instrumento de Sonia Palma Carrillo teniendo como técnica para ambos instrumentos 

la encuesta. Resultados: del 100% (35) en el clima organizacional 71.4 por ciento (25) es regular 

y 28.6 por ciento (10) muy bueno. Según la satisfacción laboral 85.7 por ciento (30) fue media, 

8.6 por ciento (3) alta, y 5.7 por ciento (2) baja.  Se concluyó que el clima organizacional, según 

los enfermeros de unidades críticas en su mayoría, es regular referida a la recompensa, apoyo y 

conflicto, y un porcentaje importante manifiesta que es muy buena en cuanto a estructura, riesgo 

y dimensión calor. En cuanto a la satisfacción laboral, el mayor porcentaje manifiesta que es 

media referida a las condiciones físicas y materiales, beneficios sociales.  

 

Bases teóricas 

Factores psicosociales. 

Concepto de factores psicosociales.  

Entre los primeros documentos internacionales y oficiales que toma el tema de los 

factores psicosociales en el ambiente laboral fue el dado por la Organización Internacional del 

Trabajo en 1984, proponiendo como definición que son las interacciones del trabajo, medio 
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ambiente, satisfacción laboral y condiciones de su organización , habilidades  del trabajador, sus 

requerimientos, cultura y contexto personal, que a través de lo que percibe  y de lo  que 

experimenta  y como esto influye  en la salud, rendimiento y satisfacción en el trabajo”. (Comité 

Mixto OIT-OMS, 1984). 

Otro documento de relevancia histórica relacionado con el tema, es la propuesta por 

kalimo, El-Batawi y Cooper “Factores psicosociales en el trabajo y su relación con la salud”, 

donde manifiestan que estos factores se dan de la apreciación y las vivencias de los trabajadores 

y como estos los afectan. (Kalimo, El-Batawi, y Coope r,1988) 

Daza y Bilbao (1997) precisan como aquellas características que se encuentran presentes 

en un contexto laboral que están directamente vinculadas con la ordenación, las actividades que   

corresponde al trabajo y la elaboración de la tarea, y que tienen la facultad para perjudicar tanto 

al bienestar psicológico, físico y social del trabajador como al desarrollo del trabajo. 

Tambien, Moreno y Báez (2011) refieren que Carayon, Haims y Yang (2001) definen los 

factores psicosociales como las características apreciadas del contexto laboral que tienen una 

relación emocional para los trabajadores y los gestores. Así mismo, Moreno y Báez (2011)  

indican que Cox y Griffiths (1996), los definen como las particularidades del trabajo, de la 

organización, administración laboral, sus ambientes sociales y organizacionales.  

Términos más actuales definen que los factores psicosociales se entienden como las 

características  intralaborales, extralaborales o externos a la empresa y las situaciones 

individuales o características propias al trabajador, los cuales, en una interrelación dinámica, 

mediante apreciaciones y experiencias, van a  influir  en la salud y el desarrollo laboral  de los 

individuos ( Ministerio de la Protección social 2010). De ahí que debe arribarse a la conclusión 

que los factores psicosociales son aquellas circunstancias que se encuentran presentes en un 
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contexto laboral, y que estos son capaces de desencadenar daños a la salud de los trabajadores, 

pero por otra parte pueden intervenir positivamente. 

Por otra parte, es mencionar que los factores psicosociales conforme a  Moreno, Varillas, 

Beltrán y Núñez, (2016) pueden ser interpretados como positivos o protectores que van a 

proteger y promover la salud de los trabajadores así como negativos o de riesgo e relación a 

aquellos que podrían dañar la salud de los empleados. 

Determinantes en el desarrollo de los factores psicosociales de riesgo. 

Según Moreno y Baez (2011) los factores psicosociales que van intervenir en la vida 

laboral, familiar y social del trabajador está relacionada a componentes como factores 

organizacionales de la empresa como la política y filosofía  de la organización que a su vez 

comprende la relación entre trabajo y familia, administración de los recursos humanos, seguridad 

y salud del empleado, objetivos de la organización. Así mismo, la cultura organizacional que 

implica: política de vínculos laborales, formas de comunicación, supervisión y liderazgo. A la 

vez la relación del trabajador con la organización determinado con el clima laboral, convenios 

colectivos, representantes de los sindicatos por una parte y por otra parte factores laborales que 

comprenden: condiciones laborales que involucran el tipo de contrato, remuneración, 

expectativas laborales. También se tiene en cuenta el diseño del puesto relacionado a rotación del 

personal y trabajo en equipo, así como la calidad en el trabajo como uso de destrezas laborales, 

demandas laborales, capacidad de tomar decisiones y control del trabajo.  

En tanto, Gil (2012) refiere que los factores psicosociales de riesgo en relación a la 

actividad laboral  atañen a características de las actividades como cantidad laboral, desarrollo de 

habilidades, monotonía o repetición de tareas, ritmo de trabajo, autonomía de decisiones, 

reconocimiento de la organización, también características propias de la empresa como 
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estructura de la organización, forma de comunicación e información, desarrollo de la profesión, 

estilos de liderazgo, relaciones sociales. Así mismo, la distribución de la jornada laboral, tipo, 

duración, turnos de trabajo, descanso durante la jornada entre otros.  

Por otra parte, se dice que los factores psicosociales que promueven la aparición de estrés 

en el entorno laboral comprenden elementos de gestión de la organización, características 

propias del trabajo, del grupo social del medio laboral, condiciones del desarrollo de las 

actividades, horarios de trabajo, demandas laborales, del apoyo social en el entorno laboral, 

recompensas económicas entre otros. (OIT, 2016) 

Riesgos psicosociales emergentes en el trabajo. 

A causa de las reformas en el mundo del trabajo, en las últimas décadas han llevado a 

elevarse las tasas de prevalencia de ciertos riesgos psicosociales. El informe notificado por la 

Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo, acerca de riesgos psicosociales en el 

trabajo dejar ver que los cambios organizacionales y técnicos en el universo laboral, 

conjuntamente con los cambios sociales, económicos, poblacionales y políticos, incluso el 

aspecto de la globalización, han traído como consecuencia  la aparición de los llamados riesgos 

psicosociales emergentes con efectos sobre la salud de los trabajadores. (Gil, 2012) 

En la actualidad, está prestando gran importancia al estudio de riesgos emergentes en el 

contexto laboral debido a los efectos en la salud del trabajador. Estos pueden ser generados por 

nuevas tecnologías como la nanotecnología o la biotecnología cuya exposición en el trabajador 

se desconoce; así mismo, cambios organizativos como condiciones de trabajo con cargas 

laborales e intensidad del trabajo debido a recortes de personal, migración por causa de laborales, 

trabajo derivada de una economía informal, nuevas formas de empleo como trabajo 

independiente, contratos temporales, subcontratos. (OIT, 2010) 
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Los factores psicosociales en el personal de enfermería.  

Dado que el ejercicio laboral del personal profesional de enfermería está enmarcado en el 

contexto intrahospitalario y extrahospitalario, teniendo como prioridad principal el cuidado de la 

persona con una serie de necesidades, relacionándose con el paciente, familia y comunidad por lo 

cual tiene un vínculo de sentimientos, tiempo y energía. De ahí que se clasificada como la cuarta 

profesión que produce estrés y de bajo reconocimiento social. En este tenor, las enfermeras se 

enfrentan a factores de riesgos psicosociales que tienen relación con las características 

intrínsecas de la organización como sobrecarga de trabajo, poco reconocimiento a su labor, 

desigualdad, con gran demanda psicológica y física manteniendo demandas de trabajo que se 

vinculan al sufrimiento del paciente, tener que tomar decisiones bajo presión, enfrentarse a 

familias con requerimientos emocionales, poco o casi nada de  tiempo para brindar soporte 

emocional al paciente debido a factores como labores administrativas, carga horaria y turnos de 

trabajo. En efecto el rol que desempeña la enfermera (o) en su ámbito de trabajo, así como en la 

vida le generan desgaste, frustración y enfermedades psíquicas y físicas por lo que es necesario 

la evaluación de los lugares de trabajo para así mejorar los procesos, la infraestructura y el 

vínculo del recurso en la demanda de atención. (Següel et al.,2015) 

Condiciones del lugar de trabajo. 

 Hacen referencia a los ambientes de tipo físico (ruido, iluminación, temperatura, 

ventilación), química, biológica (virus, bacterias, hongos o animales), de diseño del puesto de 

trabajo, de saneamiento, aseo y limpieza (Ministerio de la Protección Social, 2010). De manera 

similar, las condiciones del lugar laboral están relacionadas a si hay o no temperaturas extremas 

de calor, frio, humedad, como niveles de ruido, iluminación deficiente por exceso o déficit, 

radiaciones, sustancias químicas como gases o vapores, presencia de elementos biológicos como 
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virus, bacterias, hongos parásitos entre otros. (Ministerio de Trabajo de Argentina, Empleo y 

Seguridad Social, 2014). 

Las condiciones ambientales varían considerablemente de un área de trabajo a otra en una 

organización. A su vez,  se señala que aun los cambios ligeros en temperatura, sonidos, 

luminosidad o condición del aire pueden provocar daños  considerables en el desarrollo laboral y  

en las actitudes del trabajador. (Amorós, 2007) 

Carga de trabajo. 

Se entiende como el grado de demanda laboral al que el empleado está sujeto y tiene que 

enfrentarse, es decir el nivel de movimiento dispensable para solucionar lo que requiere el 

dinamismo laboral, dependiendo de la condición  de la carga de trabajo  pudiendo ser esta  de 

tipo emocional o cognitiva así mismo  componente cuantitativo pudiendo eta ser elevada carga 

de trabajo. (Pérez  y Nogareda , 2012) 

Son los requerimientos relacionados a la proporción de trabajo que se deber realizar, en 

relación con la disponibilidad de tiempo para realizarlo. Se vuelven en motivo de riesgo cuando 

el tiempo que tiene  para realizare la  labor es escasa para desarrollar la cantidad de actividades 

designadas, por lo que es necesario trabajar a un compás  rápido es decir bajo presión, restringir 

en cantidad  y tiempo de intervalo de descansos o trabajar tiempo extra a la jornada para alcanzar  

los objetivos esperados. (Ministerio de la Protección social, 2010) 

La definición de carga de trabajo es entendida como el  conjunto de exigencias tanto 

físicos como mentales a lo que es  impuesto al trabajador durante su jornada laboral. (Sebastián y 

Del Hoyo, 2002) 
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Contenido y características de la tarea.  

Se hace referencia a la impresión de que el trabajo tiene un valor y es de beneficio paras 

el trabajador. Se evalúa mediante preguntas que evalúan en qué medida el trabajo está perfilado 

con tareas variadas y con sentido, se trata de un trabajo importante goza del reconocimiento del 

entorno del trabajador. (Pérez  y Nogareda,  2012) 

Además, se refiere a la probabilidad de que el trabajo brinde al individuo habilidades de 

aplicar, aprender y desarrollar conocimientos. (Ministerio de la Protección social, 2010) 

También se hace alusión al trabajo repetitivo, rutinario, monótono, enfrentamiento con 

conductas de compañeros, así mismo como el trabajo le permite desarrollar capacidades y 

conocimientos actuales, participación en proyectos de su interés, realización de actividades que 

son de su competencia y responsabilidad, ejercer actividades de coordinación y control de 

personal. (Moreno et al., 2016) 

Exigencias laborales. 

Según el  Ministerio de la Protección social (2010), esta dimensión hace referencia a las 

distintas demandas en el contexto laboral que tiene un trabajador.  Estas exigencias son 

generalmente de tipo cognitiva y de índole emocional. Las cognitivas se precisan según el grado 

de trabajo intelectual al que debe enfrentarse el trabajador en el desarrollo de sus actividades el 

cual puede comprometerse en función de las demandas del trabajo. De manera similar, las 

demandas emocionales se desarrollan en situaciones en que la actividad exige un esfuerzo que 

tiene afectación en las emociones del trabajador que conlleva muchas veces a reprimir 

emociones, ocultación de estas  y de circunstancias emocionales que provienen de relaciones 

interpersonales en el trabajo (Pérez & Nogareda, 2012). Así mismo, para Moncada, Llorens  y 

Andrés (2014), las exigencias laborales están constituidas por las demandas cuantitativas, estas 
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originadas de la cantidad  de trabajo y están relacionadas  con el ritmo  y tiempo de trabajo así 

como el ritmo referida  a la intensidad de trabajo, a la vez se tiene en cuenta demandas 

emocionales que implica generalmente no participar en la situación emocional como 

consecuencia de las relaciones interpersonales derivada del trabajo, del mismo modo las 

demandas de esconder sentimientos y control del comportamiento, también está relacionado con 

la interacción con los jefes y compañeros. 

Papel laboral y desarrollo de la carrera.  

El proceso de mejora de la carrera es un esfuerzo establecido, organizado que se 

centraliza en el crecimiento de trabajadores mejor capacitados. Tiene un alcance en el ámbito 

laboral de duración más amplia que la formación. El plan de desarrollo del personal debe ser una 

iniciativa estratégica de la organización, si la empresa quiere subsistir en un ámbito global cada 

vez más competitivo. (Barahona, 2016) 

Según Madero (2010), el proceso de mejora de la profesión es la preocupación que 

manifiesta la organización en el crecimiento de sus empleados, por lo que tiene una atribución  

directa sobre estos, haciendo uso de diversos instrumentos, como métodos de desarrollo y 

trayectos de carrera entre otros, para fortificar la unión y la conservación  de los empleados.  

El papel laboral del trabajador se precisa como el rol que cumple el trabajador en el 

ambiente laboral, refiriéndose al entendimiento o equilibrio entre las distintas demandas 

relacionadas con perceptos de eficiencia y comportamiento propios del servicio que tiene un 

colaborador en el ejercicio de su trabajo. (Ministerio de la Protección social, 2010) 

Así mismo, Camacho & Mayorga ( 2017) precisan que el papel o rol del  empleado está 

relacionado a la claridad en el rol o imprecisión de este, así como diferencias de función y tomar 

responsabilidades sobre otros trabajadores. 
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Interacción social y aspectos organizacionales. 

Interacción social: son las interrelaciones que se generar con otras personas en el trabajo.  

Definiéndose como la oportunidad de tener contacto con otros colaboradores en el desarrollo de 

la actividad laboral, el apoyo social que se recibe de compañeros, trabajo en equipo. (Ministerio 

de la Protección social, 2010) 

Así mismo, al definir interacción social en el ámbito laboral se puntualiza que se genera 

por las relaciones interpersonales entre los compañeros y superiores. (Ramírez, 2019) 

Aspectos organizacionales: se refiere a las características de la organización variables 

estructurales, definición de competencias, estructura jerárquica, canales de comunicación, 

relaciones entre personas, formas de socialización y crecimiento de la profesión, forma de 

liderazgo entre otros. (Gil,2012b) 

Del mismo modo, Camacho & Mayorga (2017) exponen que estos aspectos de la 

organización abarcan la ideología  y administración en aspectos como la relación trabajo y 

familia, administración del talento humano, seguridad y salud del trabajador, también cultura 

organizacional con propiedades de  relaciones laborales, información y comunicación, 

supervisión, control y formas de liderazgo. 

Remuneración del rendimiento. 

La remuneración se determina como el conjunto de retribuciones que la organización le 

otorga al trabajador en contraprestación al esfuerzo realizado en el trabajo, estas se refieren a 

remuneración económica, acceso a servicios de bienestar y posibilidades de desarrollo. 

(Ministerio de la Protección social,2010) 

De igual manera, Garabito (2013) refiere que la remuneración del rendimiento está dada 

por las recompensas financieras y no financieras la primera también conocida como 
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compensación monetaria, normalmente incluyen sueldo base, pagos por desempeño o 

contribución, bonos y otros beneficios y la compensaciones no económicas  se conocen como 

recompensas  no monetarias ,usualmente engloba  el reconocimiento al desempeño, al 

compromiso, la autonomía, la posibilidad para el perfeccionamiento de destrezas y, calidad de 

vida y equilibrio del trabajo. 

La remuneración se caracteriza como el salario o sueldo que recibe un empleado en 

retribución a su trabajo, incluye pago por horas extras, bonos por productividad, pago por trabajo 

nocturno o en días feriados. (OIT, 2018) 

Modelos teóricos de los factores psicosociales 

Modelo de demanda-control de Karasek. 

Este modelo se fundamenta en características psicosociales del ámbito de trabajo; las 

exigencias psicológicas que esta presenta y la conjunción del nivel de control sobre las 

actividades y la capacidad de toma de decisiones del trabajador. Esta teoría pronostica el peligro 

de enfermarse en relación con el nivel de tensión laboral y la correlación de conductas activo o 

pasivo. Este modelo estable hipótesis como la de carácter estresante derivado de las grandes 

exigencias psicológicas del trabajo y la capacidad  escasa  de toma de decisiones produciéndose 

alta tensión psicológica negativa y otra hipótesis  de aprendizaje activo  que se adquiere cuando 

el control sobre la tarea es alta y a la vez son altas las exigencias psicológicas pero no son 

agotadoras. (Castro et al., 2014) 

El modelo de Johnson y Hall (1988). 

Este modelo, citado por Fernández, J y Calderón( 2017), precisan que  la integración al 

concepto Modelo Demanda Control de la variable Apoyo social permite la disminución del 

estrés laboral y la falta de este apoyo está relacionada a mayor riesgo de enfermedades crónicas. 
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Al adicionar esta dimensión de apoyo social, se admite la importancia de esta sobre teorías de 

estrés laboral. (Castro et al., 2014) 

El modelo de desequilibrio Esfuerzo -Recompensa de Siegrist (1988). 

Este modelo, citado por  Martín, Díaz, Rubio, & Luceño (2004),  apunta a que el empuje 

que el trabajador efectúa y las compensaciones que recibe a cambio. El modelo pronostica que 

altos esfuerzos que realiza un empleado unido a escasas compensaciones provocarían una 

elevada tensión laboral.  Estas compensaciones provienen de tres partidas, remuneración salarial, 

apoyo social y el respeto además de la seguridad, promoción y estabilidad en el puesto. 

Satisfacción laboral 

Concepto de satisfacción laboral. 

La satisfacción laboral se precisa como la postura de una persona hacia su trabajo, la cual 

expone una emoción positiva sobre un puesto de trabajo que se origina de la apreciación de sus 

peculiaridades. Un empleado con nivel elevado de satisfacción laboral tiene emociones positivas 

concerniente a su puesto de trabajo, sin embargo alguien insatisfecho tiene sentimientos 

negativos. (Robbins,Stephen y Judge, 2013) 

Según Blum y Naylor (1982), citado por Chiang, Gómez, y León, (2014) manifiestan que 

la satisfacción relacionado por el trabajo es la consecuencia de diversas expresiones que van a 

presentar los empleados; estas conductas tienen asociación con el trabajo e implican  elementos 

del ámbito laboral, como compensaciones económicas, estabilidad en el empleo, condiciones 

laborales, relaciones sociales, control, supervisión, evaluación entre otros. 

Davis y Naylor (2007), citado por Riquelme, Chiang y Rivas (2018), refieren que la 

satisfacción en el trabajo, concierne a una agrupación de aspectos emocionales y sentimientos  

positivos o negativos hacia el trabajo.   
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Bravo, Peiró y Rodríguez (1996), citado por Guzmán, C, Pontes, P y Szuflita, M (2015), 

precisan que la satisfacción laboral son las actitudes que se desenvuelven hacia un contexto 

laboral, estas conductas podrían estar relacionadas al trabajo en global o hacia aspectos 

específicos de este.  

Locke (1976), citado por Díaz, Pecino & Mañas (2016), precisa que la satisfacción 

laboral  es  la actitud  emocional positiva o satisfactoria que resulta  de las experiencias laborales 

que percibe la persona.  

Determinantes de la satisfacción laboral. 

Griffin y Bateman (1986), citado por Chiang, Martín y Nuñez, (2010), refieren que la 

percepción de bienestar laboral puede  ser global, incorporando todos los aspectos relacionados 

al trabajo derivadas de las distintas facetas específicas como son el sueldo, la supervisión, 

promoción, oportunidades de desarrollo,  condiciones laborales y organizacionales,  relación con 

los compañeros, beneficios,  en este caso se refiere a satisfacción en general, pero cuando se 

refiere a algunos aspectos laborales se considera satisfacción del trabajo por facetas. 

Para Gibson, Ivancebich y Donelly (2001), citado por Arcos (2015), manifiestan que los 

determinantes que producen satisfacción son la remuneración, naturaleza del puesto, oportunidad  

de  subir de nivel, jefes y colaboradores. 

Los determinantes de la satisfacción laboral, según Chiang (2004), citado por 

Riquelme,Chiang y  Rivas (2018), son las relaciones interpersonales con los jefes, condiciones 

laborales, contenido del trabajo, remuneración, relaciones con los colaboradores, políticas y 

filosofía de la organización, oportunidad de ascenso, participación, desarrollo personal. Pujol y 

Dabos (2018) realizan una revisión de la literatura sobre determinantes principales en la 

satisfacción laboral concluyen que existen determinantes situacionales basándose principalmente  



34 
 

  
 
 

en el modelo de Hackman y Oldom (1976), el cual propone entender la satisfacción a partir de 

cinco factores esenciales o intrínsecas del ambiente laboral entre la que están la  variedad de 

destrezas, significado e identidad de la tarea, la toma de decisiones, autoevaluación de la tarea 

(retroalimentación de la tarea). El trabajo incluye tanto aspectos intrínsecos como extrínsecos. 

Así mismo, se menciona de determinantes disposicionales relacionado a la personalidad de la 

persona, que lo llevan a interpretar las características de su trabajo. Así mismo, explican que 

individuos con una actitud positiva perciben su trabajo de mejor modo focalizándose en aspectos 

favorables que este le brinda.  

Satisfacción laboral en el personal de enfermería. 

Para el personal de enfermería, el ambiente laboral, clima laboral, así como la 

satisfacción en el trabajo son fundamentales para dar los servicios y cuidados necesarios para la 

población.  Así mismo, el trabajar en equipo y alcanzar los objetivos deseados al realizar tareas 

específicas en el ambiente laboral y ser técnicamente competente en los cuidados, alcanzando 

reconocimiento profesional, producen satisfacción. (Contreras, Reynaldos y Cardona, 2015)  

Según Christiasen (2008), citado por Següel et al. (2015 ), refiere el trabajar en equipo y 

lograr sus expectaciones al realizar actividades específicas y ser competentes en su labor del 

cuidado al paciente obteniendo reconocimiento, le produce satisfacción al profesional de 

enfermería.  

A su vez, Magela (2010) precisa que al contrario la insatisfacción en el personal de 

enfermería surge cuando no observa el reconocimiento por parte de sus superiores como de la 

comunidad, cuando sus derechos como trabajador no son tomados en cuenta así mismo cuando 

las relaciones con sus superiores y compañeros son conflictivas también cuando percibe que la 
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mayor parte del tiempo en actividades administrativas no le permite asistir directamente a los 

pacientes en su totalidad. (Següel et al.2015) 

Marriner (2001), citado por Pablos ( 2016), dice que  el personal de enfermería identifica 

como elementos de satisfacción el poder realizarse, el ser reconocida, ser responsable, poder 

tomar decisiones, el liderazgo, la promoción de ascenso y tener los recursos humanos necesarios 

para realizar sus tareas. 

Satisfacción por el trabajo. 

Brief (1998), citado Pujol y Dabos (2018), considera que la satisfacción en el trabajo 

surge de aspectos emocionales como cognoscitivos,  por los cuales el individuo  puede evaluar su 

experiencia en el contexto laboral.  

Así mismo, Fritzche y Parrish (2005), citado por  Pujol y Dabos (2018), definen a la 

satisfacción laboral como el nivel en que los trabajadores les agrada su trabajo. 

Para Amorós (2007), la satisfacción laboral se describe como  la actitud global de una 

persona hacia el trabajo que realiza. Si el empleado se encuentra satisfecho en su trabajo 

mostrará una actitud positiva. 

Tensión relacionada por el trabajo.  

Esta se produce por el estrés que genera el trabajo entendiéndose a la respuesta que 

genera en el individuo ante requerimientos laborales que no se adecuan a su preparación y 

habilidades y que ponen a prueba su capacidad para afrontar la situación. ( Leka,2004) 

De modo semejante, Del Valle Garrido, Sesmero, Pórtoles, Velayos y Martinez, (2006)  

manifiestan que la presión en el trabajo está dado por el nivel de tensión que el desarrollo de sus 

actividades le producen al sujeto y va ser reflejado especialmente  en el agotamiento que 

experimenta, el compromiso percibido y el estrés laboral.  
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Competencia profesional.  

La competencia profesional es el grado de preparación, destrezas adquiridas y el buen 

criterio que se relacionan con la profesión en todas las situaciones que se pueden enfrentar en el 

ejercicio de la práctica profesional. (Gómez, 2015) 

Del mismo modo, para Pujol y Dabos (2018) la competencia profesional es la exigencias 

de usar habilidades y talentos diversos para el ejercicio de su profesión. 

Presión en el trabajo.   

La tensión relacionada al trabajo se refiere a las exigencias del entorno laboral. Se 

considera un nivel aceptable de presión que puede incluso mantenerlo en alerta y motivado y 

aprender dependiendo de los recursos que disponga y sus características personales. La presión 

se convierte en estrés cuando esta presión se hace excesiva o difícil de controlar. (Leka ,2004) 

A su vez, Del Valle Garrido et al. (2006) refieren que la presión en el ámbito laboral está 

dado por el nivel  en que el empleado percibe que tiene el tiempo justo para el desarrollo de las 

tareas. 

Por otra parte, Valdez  (2016) manifiesta que la presión en el contexto laboral es el grado 

en que el individuo percibe carga de trabajo por sí mismo. 

Promoción profesional. 

La promoción profesional es entendida como el cambio de las funciones asignadas para 

pasar a desempeñar una función superior. Pudiéndose tener en cuenta la antigüedad, experiencia, 

acreditación de conocimientos y perfeccionamiento profesional. (Álvarez,2009) 

Para Del Valle Garrido et al. (2006),  la promoción en el trabajo es el nivel de percepción  

que tiene el  empleado a alcanzar una mejor posición en el plano laboral así como el 

reconocimiento por su labor. 
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Relación interpersonal con los superiores. 

Grado de satisfacción que provoca en el individuo las relaciones sociales con sus jefes.  

(Portero y Vaquero, 2015) 

Del Valle Garrido et al. (2006) precisan que las relaciones interpersonales con los 

superiores esta dado por como el empleado estima lo que se espera de su trabajo por parte de 

estos.  

Relación interpersonal con los compañeros. 

Están dadas por las interrelaciones que se instauran entre empleados en el trabajo 

especialmente en lo relativo a las características y calidad de las interacciones entre compañeros. 

(Ministerio de la Protección social,2010) 

La relación interpersonal con los compañeros, en el contexto laboral, vienen hacer las 

interacciones entre los trabajadores dentro de la organización con finalidad de trabajo. ( Del 

Valle Garrido et al, 2006)  

Características extrínsecas de estatus. 

Nivel en que la persona estima que su labor le retribuye un pago justo, así como un grado 

de autonomía. (Portero y Vaquero,2015) 

Se entiende como el grado de reconocimiento de su posición dentro de la organización, 

tanto en el nivel de autonomia dentro de la organización y desempeño de su puesto de trabajo. ( 

Del Valle Garrido et al 2006)  

Monotonía laboral. 

Entendiéndose como trabajo rutinario, sin variedad en las tareas al sujeto. (Portero y 

Vaquero,2015) 
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Monotonia laboral se definie como el nivel de como este influye en el individuo la rutina 

de trabajo, escasa variedad de tareas  asi como la rutina en las relaciones con los compañeros. ( 

Del Valle Garrido et al, 2006) 

Modelos teóricos de la satisfacción en el trabajo. 

Teoría de los dos factores de Herzberg.  

Este autor en su teoría de los dos factores refiere que elementos que producen satisfacción 

laboral son distintos a lo que provocan insatisfacción por lo que el autor de esta teoría la 

denomino teoría de la motivación e higiene. Propone que los factores de higiene o extrínsecos 

están conectados con la política y los aspectos organizacionales de la empresa, clase de 

supervisión, la remuneración, relaciones con compañeros y jefes, la seguridad del trabajo y 

condiciones ambientales del trabajo. Cuando estos elementos son apropiados, los individuos no 

se percibirán insatisfacción, pero tampoco satisfecha. Por otro lado, los factores motivacionales 

relacionados al trabajo se derivan de la promoción profesional, oportunidad de progreso 

personal, logro y responsabilidad llamadas recompensas intrínsecas. (Robbins y  Coulter, 2010) 

Teoría de Lawler y Porter.  

Según la teoría  de Lawler y Porter (1967), citado por Palomo (2013), la satisfacción del 

trabajador está en  función del valor y magnitud de las compensaciones que obtiene realmente 

como consecuencias de la realización de su propio trabajo y en otro aspecto de la que considera 

que debería obtener. Así mismo, esta teoría hace diferencia entre las compensaciones extrínsecas 

e intrínsecas en el contexto laboral, otorgándole roles diferentes en el desarrollo motivacional. 

Por consiguiente, las compensaciones extrínsecas serán aquellas reguladas por la institución, 

como la remuneración, la promoción, la seguridad y la posición social, encaminadas 

principalmente a satisfacer necesidades de grado inferior. En cuanto a recompensas intrínsecas 
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estas están relacionadas con la satisfacción de las necesidades de autorrealización o de desarrollo 

o necesidades de nivel superior.  

Teoría de la jerarquía de las necesidades de Maslow.  

Según Maslow, citado por Chiavenato (2013), manifiesta en su teoría  de necesidades 

humanas  que estas están organizadas y situadas según orden de importancia. Graficándose en 

forma de pirámide, estando en la base las necesidades primarias o fisiológicas y en la punta las 

necesidades de autorrealización siendo esta la más elevada. Así pues, tenemos las necesidades 

fisiológicas: que forman el nivel básico de todas las necesidades humanas, pero la de mayor 

importancia, relacionadas a la conservación y supervivencia. También se tiene la necesidad de 

seguridad estando está en segundo lugar que se relaciona con necesidades de seguridad, 

estabilidad, sentirse protegido frente a peligros. Las necesidades de seguridad tienen gran 

importancia en la conducta humana, una vez que todo empleado se encuentra siempre en relación 

de dependencia en la empresa, en la cual las acciones administrativas arbitrarias o decisiones 

incoherentes pueden provocar incertidumbre o inseguridad en el empleado en cuanto a su 

permanencia en el empleo. De igual modo, se tiene las necesidades sociales: aparecen cuando las 

necesidades primarias han sido satisfechas, así tenemos la necesidad de pertenecer y ser 

aceptados por el grupo de compañeros, participación, amistad, afecto y amor. Otra necesidad es 

la de estima referida al modo como la persona se aprecia, se tiene autoconfianza, tiene 

independencia y autonomía, así como necesidad de respeto y ser aprobado socialmente y por 

último la más elevada la necesidad de autorrealización relacionada a la superación constante y 

desarrollo personal. 
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Definición conceptual de variables 

Factores psicosociales. 

El concepto factores psicosociales se ha empleado para establecer los aspectos que están 

presentes en un contexto laboral y que están estrechamente enlazadas con el ordenamiento del 

trabajo, el contenido de la labor, la ejecución de la tarea, y que tienen la facultad para dañar la 

salud tanto física, psíquica o social del trabajador, así como al desarrollo del trabajo. Los factores 

psicosociales son susceptibles de originar alteraciones a la salud de los trabajadores, pero 

también pueden influir positivamente. (Moreno, Varillas, Beltrán y Núñez,2016) 

Satisfacción laboral.  

La satisfacción laboral es la percepción positiva en relación a su puesto de trabajo, como 

consecuencia  de la  valoración de este.(Robbins & Judge, 2013) 
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Capítulo III 

Metodología 

Descripción del lugar de ejecución 

El presente estudio se realizará en el servicio de emergencia adulto del Hospital Nacional 

Dos de Mayo, de tercer nivel de atención, ubicado en el cercado del distrito de la ciudad de 

Lima, brindando atención las 24 horas al día. Este servicio cuenta con áreas de triaje, tópicos de 

medicina, tópico de cirugía, tópico de traumatología, salas de observación I y II, Neuro trauma / 

vasculares y Shock trauma. El recurso humano está conformado por médicos, enfermeras /os, 

técnicos de enfermería, camilleros, asistentas sociales, personal de laboratorio, personal 

administrativo.  Así mismo es una institución referencial a nivel nacional, brindando atención a 

beneficiarios que cuentan con seguro integral de salud (SIS), SOAT y Público en general. 

Población y muestra 

Población.  

La población estará constituida por todo el personal de enfermería, profesional y no 

profesional que labora en condición de nombrado y CAS, haciendo un total de 57 profesionales 

de enfermería y 53 técnicos de enfermería. 

Muestra. 

El muestreo será no probabilístico por conveniencia, debido a que se 

 tomará a toda la población para el estudio.  

Criterios de inclusión y exclusión. 

Para el estudio se considerará como criterio de inclusión: 

Personal de enfermería del servicio que tengan más de año de servicio en la institución en 

condición laboral de nombrados y CAS. 
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Para el estudio se considerará como criterio de exclusión: 

Personal de enfermería que se encuentren de licencia, vacaciones y realizando 

residentado y pasantía en el servicio. 

Personal de enfermería que no deseen participar en el estudio y personal que durante el 

periodo de recolección de datos estén ausentes. 

Tipo y diseño de investigación. 

El presente estudio será desarrollado bajo el enfoque cuantitativo porque se utilizará el 

método estadístico para el tratamiento de los datos y presentación de resultados, así mismo, 

atendiendo a los objetivos que persigue la investigación será de tipo descriptivo, correlacional, 

de corte transversal, no experimental. 

Descriptivo ya que busca especificar propiedades y características importantes de 

cualquier fenómeno que se analice; correlacional porque la fina1idad es conocer la relación o 

grado de asociación que existe entre dos o más conceptos, categorías o variables; transversal 

debido a que se recopilan datos en un momento único; no experimental porque se realizan sin la 

manipulación deliberada de variables, los fenómenos se observan en su ambiente natural. 

(Hernandez , Fernandez, & Baptista, 2010). 

Formulación de hipótesis 

Hipótesis general. 

Hi: Existe asociación entre los factores psicosociales en el trabajo y satisfacción laboral 

del personal profesional de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución 

pública de tercer nivel de atención. 
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H0: No existe asociación significativa entre los factores psicosociales en el trabajo y 

satisfacción laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una 

institución pública de tercer nivel de atención. 

Hipótesis específicas.  

Hipótesis 1.  

Hi: Existe asociación de las condiciones del lugar de trabajo y satisfacción laboral del 

personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer 

nivel de atención. 

Ho: No existe asociación de las condiciones del lugar de trabajo y satisfacción laboral del 

personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer 

nivel de atención. 

Hipótesis 2. 

Hi: Existe asociación de la carga de trabajo y satisfacción laboral del personal de 

enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer nivel de 

atención. 

H0:  No existe asociación de la carga de trabajo y satisfacción laboral del personal de 

enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer nivel de 

atención. 

Hipótesis 3. 

Hi: Existe asociación del contenido y características de la tarea y satisfacción laboral del 

personal de enfermería del servicio de emergencia adulto. de una institución pública de tercer 

nivel de atención. 
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H0: No existe asociación del contenido y características de la tarea y satisfacción laboral 

del personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer 

nivel de atención. 

Hipótesis 4. 

Hi: Existe asociación de las exigencias y la satisfacción laborales del personal de 

enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer nivel de 

atención. 

H0: No existe asociación de las exigencias y la satisfacción laborales del personal de 

enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer nivel de 

atención. 

Hipótesis 5. 

Hi: Existe asociación del papel laboral y desarrollo de la carrera y la satisfacción laboral 

del personal de enfermería del servicio de emergencia de una institución pública de tercer nivel 

de atención. 

H0: No existe asociación del papel laboral y desarrollo de la carrera y la satisfacción 

laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública 

de tercer nivel de atención. 

Hipótesis 6. 

Hi: Existe asociación de la interacción social y aspectos organizacionales y satisfacción 

laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública 

de tercer nivel de atención. 
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H0: No existe asociación de la interacción social y aspectos organizacionales y 

satisfacción laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una 

institución pública de tercer nivel de atención. 

Hipótesis 7. 

Hi: Existe asociación de la remuneración del rendimiento y satisfacción laboral del 

personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer 

nivel de atención. 

H0: No existe asociación de la remuneración del rendimiento y satisfacción laboral del 

personal de enfermería del servicio de emergencia adulto de una institución pública de tercer 

nivel de atención. 

Identificación de variables 

V1. Independiente: factores psicosociales.  

V2. Dependiente: satisfacción laboral.
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Operacionalización de variables 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES 

 

INDICADORES 

 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Factores 

psicosociales  

 

El concepto de 

Factores psicosociales 

son aquellas 

condiciones que se 

presentan en un 

contexto laboral y que 

se relacionan con la 

organización, el 

contenido de la tarea y 

que tiene la capacidad 

para afectar tanto la 

salud, física, 

emocional y social del 

trabajador. 

(Moreno, Varillas, 

Beltrán y Núñez,2016) 

 

Son las condiciones 

laborales de una 

organización que 

pueden afectar la salud 

del trabajador. 

Se medirá a través del 

cuestionario de 

factores psicosociales 

laborales en el trabajo. 

Escala de medición 

para la variable 

Riesgo alto 

Riesgo medio 

Riesgo bajo 

 

 

Condiciones del lugar 

de trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Carga de trabajo  

 

 

 

 

 

 

 

 

Ruido 

Iluminación 

Temperatura  

Higiene del sitio de 

trabajo. 

Exposición a polvos, 

gases, solventes o 

vapores. 

Exposición a microbios, 

hongos, insectos o 

roedores. 

Espacio inadecuado 

hacinamiento. 

No se cuenta con 

equipos y materiales 

necesario 

 

Exceso de actividades 

Demandas no 

corresponde a nivel de 

conocimientos, 

competencias y 

habilidades 

Jornada larga más de 9 

horas diarias 

Trabajo fin de semana y 

durante vacaciones 

1= nunca 

2= casi nunca 

3= algunas veces 

4= casi siempre  

5= siempre 
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Contenido y 

característica de la 

tarea  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Exigencias laborales  

 

 

 

 

 

Papel laboral y 

desarrollo dela  

carrera  

 

 

 

Trabajo repetitivo, 

rutinario, aburrido 

Problemas de 

comportamiento con los 

compañeros 

Habilidades y 

conocimientos nuevos. 

Proyectos que no son de 

su interés 

Cambios constantes de 

actividades  

Actividades que no son 

de su especialidad 

Coordinación y 

supervisión de personal 

Trabajo complejo 

Concentración  

Posturas incomodas 

Verbalización constante 

Esfuerzo visual 

Creatividad e iniciativa 

Programa de estímulos 

Actividades que no son 

de su agrado 

Dificultades con el uso 

de programas de 

computo 

Formación profesional y 

exigencias no 

compatibles 
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Interacción social y 

aspectos  

organizacionales  

 

 

 

 

 

 

 

 

Remuneración del 

rendimiento 

 

El puesto no 

corresponde a sus 

expectativas 

Oportunidades de 

promoción 

Falta de apoyo para 

Formación y 

capacitación 

Relación con 

compañeros 

Participación en grupos 

Relación con el jefe  

Evaluación inadecuada 

Sistemas de control 

Comunicación 

Participación en toma de 

decisiones 

Información sobre 

desempeño 

Insatisfacción por el 

trabajo 

Inconforme con el 

salario 

Sistema de pensiones y 

compensaciones 

Programas de estímulos 

económico. 
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VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES 

 

INDICADORES 

 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Satisfacción 

laboral del 

personal de 

enfermería  

La Satisfacción 

laboral es la 

percepción positiva 

con relación a su 

puesto de trabajo 

como consecuencia 

de la valoración de 

este. 

(Robbins & Judge, 

2013) 

Nivel en que los 

trabajadores les 

agrada su trabajo. 

Se medirá a través 

del cuestionario de 

Font-Roja de 

satisfacción laboral 

Escala de medición 

para la variable  

Nivel alto 

Nivel medio 

Nivel bajo 

 

 

Satisfacción por el 

trabajo  

 

 

 

 

 

Tensión relacionada 

al trabajo 

 

 

 

 

 

 

Competencia 

profesional 

 

 

 

 

 

En el trabajo estoy 

satisfecho 

Sensación de lo que 

hago no vale la pena  

Tengo interés por 

las cosas que 

realizo.  

Ocupo el puesto que 

merezco 

Cansancio después 

de la jornada 

No me desconecto 

del trabajo 

Alteración del 

animo  

Obligado a trabajar 

con toda la energía y 

capacidad. 

Responsabilidad en 

toma decisiones  

Recursos 

suficientes para el 

trabajo 

Estar capacitado 

para el trabajo 

La competitividad 

causa estrés  

 

 

 1 = Muy de acuerdo 

 2= De acuerdo 

 3=Ni de acuerdo ni     

desacuerdo 

 4 =En desacuerdo 

 5 =Muy desacuerdo 
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Presión por el 

trabajo 

 

 

 

Promoción 

Profesional 

 

 

 

 

Relaciones 

interpersonales con 

los jefes 

 

 

Relaciones 

interpersonales con 

los compañeros 

Características 

extrínsecas de 

estatus 

 

Monotonía laboral 

Creo que mi trabajo 

es excesivo 

Tiempo para 

realizar el trabajo 

 

Posibilidades de 

promoción 

Oportunidad de 

aprender cosas 

nuevas 

Independencia para 

organizar el trabajo 

 

Relaciones 

cordiales 

Lo que se espera de 

mi trabajo 

 

Relaciones 

cordiales 

 

Reconocimiento 

Salario 

 

Trabajo rutinario 

Problemas con los 

compañeros 
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Técnica e instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario para factores psicosociales. 

La técnica que se utilizará para medir la variable factores psicosociales será la entrevista 

y como instrumento se utilizará un cuestionario de Silva adaptado por Pando y Aranda (2004). 

Este consta 46 ítems, conformado de 7 factores: condiciones del trabajo (9 reactivos), carga de 

trabajo (5 reactivos), contenido y características de la tarea, (7 reactivos), exigencias laborales, (7 

reactivos), papel laboral y desarrollo de la carrera, (6 reactivos), interacción social y aspectos 

organizacionales, (9 reactivos), remuneración del rendimiento (3 reactivos). Se valoran con una 

escala de Likert que va desde 1 (nunca) hasta 5 (siempre). Para el presente estudio de 

investigación se realizó la validez de contenido a  partir de juicio de expertos, para lo cual se 

consultó a 5  profesionales con grado de  Doctor y Magister a quienes se les envió una carta 

solicitando su colaboración como juez, el instrumento para la validez de contenido (juicio de 

expertos) que contenía  datos del juez como nombres, apellidos, la institución donde labora,   así 

como los años de experiencia profesional o científica, definición conceptual del constructo y 

dimensiones, operacionalización del constructo, el instrumento con sus respectivos reactivos,  así 

mismo el instrumento  para fines específicos de la validación de contenido teniendo en cuenta la 

claridad, congruencia, contexto, dominio del constructo, sugerencias de este y por último los 

criterios generales para la validez de contenido de  cada  instrumento. Se realizo prueba piloto a 

30  enfermeras del  Hospital Guillermo Almenara Irigoyen. Se utilizo V. de Aiken para  obtener 

el grado de concordancia, obteniéndose un valor de 1. 

Para medir el nivel de confiabilidad del instrumento se aplicó el coeficiente de Alfa de 

Cronbach obteniéndose como resultado 0,97 determinando que es un instrumento confiable. 
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Cuestionario para satisfacción laboral. 

Para la variable satisfacción laboral la técnica que se aplicará será la encuesta y el 

instrumento será el cuestionario de Font Roja adaptado por. Aranaz (1988). Este cuenta con 24 

ítems, de 9 dimensiones, satisfacción por el trabajo (4 reactivos), tensión relacionada con el 

trabajo (5 reactivos), competencia profesional (3 reactivos), presión del trabajo (2 reactivos), 

promoción profesional (3 reactivos), relación interpersonal con sus jefes (2 reactivos), relación 

interpersonal con los compañeros (1 reactivo), características extrínsecas de estatus (2 reactivos), 

monotonía laboral (2 reactivos). 

Para el presente estudio de investigación, se realizó la validez de contenido a través juicio 

de expertos. Se consultó a 5 profesionales con grado de  Doctor y Magíster, a quienes se les 

envió una carta solicitando su colaboración como juez, el instrumento para la validez de 

contenido (juicio de expertos) que contenía  datos del juez como nombres, apellidos, la 

institución donde labora, los años de experiencia profesional o científica, definición conceptual 

del constructo y dimensiones, operacionalización del constructo, el instrumento con sus 

respectivos reactivos;  así mismo, el instrumento  para fines específicos de la validación de 

contenido teniendo en cuenta la claridad, congruencia, contexto, dominio del constructo, 

sugerencias de este y, por último, los criterios generales para la validez de contenido de  cada  

instrumento.  Se aplicó la prueba piloto a 30 enfermeras del Hospital Guillermo Almenara 

Irigoyen; así mismo, se efectuó la validez a través de 5 jueces de expertos para obtener el grado 

de concordancia, realizándose a través del coeficiente V de Aiken obteniéndose un valor de 1. 

Para medir el nivel de confiabilidad del instrumento, se aplicó el coeficiente de Alfa de 

Cronbach obteniéndose como resultado 0,957 determinando que es un instrumento confiable. 
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Proceso de recolección de datos. 

Para la recolección de datos se realizará previa ejecución de los trámites administrativos a 

fin de obtener la respectiva autorización, mediante una carta de presentación dirigida al jefe del 

Departamento de Emergencia y Unidades Criticas y Jefa de Enfermeros del servicio de 

emergencia. Así mismo, cada personal de enfermería recibirá en forma individual el cuestionario 

que le proporcionará el investigador. El llenado de los instrumentos se realizará en un tiempo de 

20 minutos por cada instrumento. 

Procesamiento y análisis de datos. 

Una vez terminada la recolección de datos por los instrumentos, se continuará con el 

análisis estadístico correspondiente, en el cual se utilizará el paquete estadístico aplicado para 

ciencias sociales SPSS versión 22. Los datos serán presentados en tablas y figuras de acuerdo 

con las variables y dimensiones. Para la prueba de hipótesis se aplicará el coeficiente de 

correlación de Pearson ya que el objetivo de la investigación es determinar la relación entre las 

dos variables. 

Consideraciones éticas. 

Para el presente estudio se considerará importante el aspecto ético, teniéndose en cuenta 

los principios básicos en investigación: respeto a las personas, beneficencia y justicia. (Escudero, 

V, 2010) 

Se utilizará el formato de consentimiento informado, donde se establece el respeto al 

anonimato, confidencialidad, protección de su intimidad y decisión de participar en el estudio.  

Los datos obtenidos solo serán usados para fines de la investigación. 

No se divulgará la información individual del participante. 

El  proceso y análisis de  datos  se realizarán en forma agrupada. 
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Al finalizar el análisis e interpretación de los resultados, las encuestas  que se aplicarán 

serán eliminadas. 
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Capítulo IV 

Administración del proyecto de investigación 

Cronograma de ejecución 

Actividades      Junio Julio Agosto Setiembre octubre Noviembre 

         

Elección del problema 
 

x 
     

Antecedentes del tema 
 

x 
     

Revisión bibliográfica 
 

x 
     

supervisión del proyecto 
 

x x x x x 
 

aprobación del proyecto 
 

x 
     

Recolección de datos 
      

x 

Análisis e interpretación de datos 
     

x 

Redacción del informe 
      

x 

Protección y aprobación del informe           x 
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Presupuesto  

Recursos  costo por unidad costo total 

Recursos humanos  
  

Asesor de tesis 1000 1000 

estadístico 800 800 

Digitador 300 300 

Corrector de estilos 200 200 

Encuestadores 50 100 

Recursos materiales 
  

Hojas Bond 12 72 

lapiceros 0.8 8 

anillado 5 15 

tinta para impresión 150 150 

Servicios 
  

energía eléctrica 0.5 200 

Internet 2 720 

transporte 200 200 

Total   3765 
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Apéndice A. Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionarios de Factores Psicosociales y satisfacción laboral 

Este cuestionario de factores psicosociales y satisfacción laboral busca conocer su 

opinión sobre aspectos de su trabajo. 

Le agradeceremos que usted se sirva contestar a las siguientes preguntas de forma 

absolutamente sincera. Las respuestas que usted de al cuestionario, no son ni buenas, ni malas, lo 

importante es que reflejen su manera de pensar sobre su trabajo. 

Al responder por favor lea cuidadosamente cada pregunta, luego piense como es su 

trabajo y responda a todas las preguntas, en cada una de ellas marque una sola respuesta. Señale 

con una “X” que refleje mejor su trabajo. Si se equivoca en una respuesta táchela y escriba la 

correcta. 

EDAD: 

PERSONAL DE ENFERMERÍA:  

ENFERMERO ( ) 

TÉCNICO () 

GÉNERO: F ( )      M () 
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 Cuestionario de Factores Psicosociales 

  1 2 3 4 5 

No. Ítem Nunca 

Casi 

Nunca 

Algunas 

Veces 

Casi 

Siempre Siempre 

1. Condiciones  del  Lugar Trabajo           

1.1 El ruido interfiere en sus actividades.      
1.2 La iluminación de su área de trabajo no es la adecuada.      
1.3 La temperatura en su área de trabajo no es adecuada.      
1.4 Existe mala higiene en su área de trabajo.      
1.5 Está expuesto (a) a polvos, gases, solventes o vapores.      
1.6 Está expuesto (a) a microbios, hongos, insectos o roedores.      

1.7 El espacio donde trabaja es inadecuado para las labores que realiza.      

1.8 Existe hacinamiento (espacio insuficiente) en aulas  

o espacios para trabajar.      

1.9 No cuenta con el equipo y materiales necesarios para realizar su trabajo.      

    

SUB 

TOTAL  

           

2. Carga de trabajo      

2.1 Tiene exceso de actividades a realizar en su jornada diaria de trabajo.      

2.2 Las demandas laborales que recibe no corresponden a su nivel de 

conocimientos, 
competencias y habilidade.s      

2.3 Su jornada de trabajo se prolonga más de nueve horas diarias (sumando 

todos sus trabajos).      

2.4 Trabaja los fines de semana y durante vacaciones en actividades de su 

empresa.      

2.5 Tiene pocas tareas a realizar durante su jornada diaria de trabajo.      

    

SUB 

TOTAL  

           

3. Contenido y características de la tarea      
3.1 Su trabajo es repetitivo, rutinario, aburrido.      
3.2 Enfrenta problemas con el comportamiento de los compañeros.      

3.3 Su trabajo no le permite desarrollar habilidades y conocimientos nuevos.      
3.4 Participa en proyectos que no son de su interés.      

3.5 Hay cambios constantes en las actividades que son su responsabilidad.      
3.6 Realiza actividades que no son de su especialidad.      
3.7 Ejerce actividades de coordinación y supervisión de personal.      

    

SUB 

TOTAL  

           

4. Exigencias laborales      

4.1 Su trabajo se caracteriza por ser una tarea compleja.      

4.2 Requiere alto grado de concentración.      

4.3 Requiere permanecer por muchas horas en posturas incómodas  
(de pie o sentado).      

4.4 Hace uso de verbalización constante.      

4.5 Requiere de esfuerzo visual prolongado.      

4.6 Su trabajo requiere creatividad e iniciativa.      

4.7 Tiene exigencias para ingresar a programas de estímulos o bonos de 
productividad.      
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  1 2 3 4 5 

No. Ítem Nunca 

Casi 

Nunca 

Algunas 

Veces 

Casi 

Siempre Siempre 

    

SUB 

TOTAL  

           

5. Papel laboral y desarrollo de la carrera      

5.1 Realiza actividades con las que no está de acuerdo o no son de su agrado.      

5.2 Tiene dificultades en el uso de programas nuevos de cómputo.      

5.3 Su formación profesional y las exigencias actuales de su trabajo no son 
compatibles.      

5.4 El estatus de su puesto de trabajo no corresponde a sus expectativas.      

5.5 En este trabajo las oportunidades para la promoción son limitadas.      

5.6 Falta de apoyos para mejorar su formación y/o capacitación.      

    

SUB 

TOTAL  

           

6. Interacción social y aspectos organizacionales      

6.1 Tiene dificultades en la relación con compañeros de trabajo.      

6.2 Requiere participar en diversos grupos de trabajo.      

6.3 Tiene problemas en la relación con su jefe inmediato.      

6.4 Los procesos de evaluación de su desempeño laboral son inadecuados.      

65 Los sistemas de control del personal son incorrectos.      

6.6 Existen problemas de comunicación sobre los cambios que afectan su 
trabajo.      

6.7 Ti Limitan su participación en los procesos de toma de decisiones.      

6.8 La información que recibe sobre la eficacia de su desempeño no es clara 

y directa.      

6.9 Está insatisfecho con el trabajo que desempeña en este centro laboral.      

    

SUB 

TOTAL  
      

           

7. Remuneración del Rendimiento      

7.1 Está inconforme con el salario que recibe por el trabajo que realiza.      

7.2 Está insatisfecho con el sistema de pensiones y prestaciones.      

7.3 Los programas de estímulos económicos o bonos de productividad no le 

permiten estabilidad económica.      

    

SUB 

TOTAL  
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Cuestionarios de satisfacción laboral 

PREGUNTAS 

 

MUY DE 

ACUERDO 

DE 

ACUERDO 

NI DE 

ACUERDO NI 

DESACUERDO 

EN 

DESACUERDO 

MUY EN 

DESACUERDO 

1.Mi trabajo no varía, resulta monótono.           

2.Tengo responsabilidad a la hora de tomar 

decisiones.           

3.Al final de la jornada de trabajo me 

encuentro muy cansado.           

4. No desconecto del trabajo cuando llega 

a casa.           

5.En el trabajo diario tengo que emplear a 

fondo.           

6.Mi trabajo me altera el estado de ánimo.           

7.En mi trabajo me encuentro satisfecho.           

8.Tengo independencia para organizar mi 

trabajo.           

9.Tengo oportunidades de aprender cosas 

nuevas.           

10.Tengo interés por las cosas que realizo.           

11. Tengo la sensación de que lo que hago 

no vale la pena.           

12.Obtengo reconocimiento por mi 

trabajo.           

13.La relación con mis jefes es cordial.           

14.Las relaciones con mis compañeros son 

cordiales           

15.El sueldo es adecuado.           

16.Ocupo el puesto que merezco.           

17.Tengo posibilidades de promoción.           

18.Me falta tiempo para realizar mi 

trabajo.           

19.Sé lo que se espera de mí trabajo.           

20.Creo que mi trabajo es excesivo           

21.Los problemas de mis compañeros me 

afectan.           

22.Con frecuencia siento no estar 

capacitado para mi trabajo.           

23.No tengo recursos suficientes para 

hacer mi trabajo.           

24.La competitividad me causa estrés o 

tensión.           
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Apéndice B. Validez de los instrumentos 

Factores Psicosociales 

 

Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5

ITEM N C S J1 J2 J3 J4 J5 V. de aiken P Sugerencias de los jueces

CLARIDAD 1 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

2 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

3 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

4 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

5 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

6 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

7 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

8 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

9 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

10 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

11 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

12 5 2 4 1 1 1 1 1 0.80 0.049 cambiar por jornada de 12 horas

13 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

14 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

15 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

16 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

17 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

18 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

19 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

20 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

21 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

22 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

23 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

24 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

25 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

26 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

27 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

28 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

29 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

30 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

31 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

32 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

33 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

34 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

35 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

36 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

37 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

38 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

39 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

40 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

41 5 2 5 1 1 1 1 1 0.80 0.049

42 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

43 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

44 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

45 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

46 5 2 5 0 1 1 1 1 1.00 0.049
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ITEM N C S J1 J2 J3 J4 J5 V. de aiken P

1 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

CONGRUENCIA 2 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

3 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

4 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

5 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

6 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

7 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

8 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

9 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

10 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

11 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

12 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

13 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

14 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

15 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

16 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

17 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

18 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

19 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

20 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

21 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

22 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

23 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

24 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

25 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

26 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

27 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

28 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

29 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

30 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

31 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

32 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

33 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

34 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

35 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

36 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

37 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

38 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

39 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

40 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

41 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

42 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

43 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

44 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

45 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

46 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049
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ITEM N C S J1 J2 J3 J4 J5 V. de aiken P

1 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

2 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

CONTEXTO 3 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

4 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

5 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

6 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

7 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

8 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

9 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

10 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

11 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

12 5 2 5 1 1 1 1 0 1.00 0.049

13 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

14 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

15 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

16 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

17 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

18 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

19 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

20 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

21 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

22 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

23 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

24 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

25 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

26 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

27 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

28 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

29 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

30 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

31 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

32 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

33 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

34 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

35 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

36 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

37 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

38 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

39 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

40 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

41 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

42 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

44 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

45 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

46 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049
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ITEM N C S J1 J2 J3 J4 J5 V. de aiken P

1 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

2 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

DOMINIO 3 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

4 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

5 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

6 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

7 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

8 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

9 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

10 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

11 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

12 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

13 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

14 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

15 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

16 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

17 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

18 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

19 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

20 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

21 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

22 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

23 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

24 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

25 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

26 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

27 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

28 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

29 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

30 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

31 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

32 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

33 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

34 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

35 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

36 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

37 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

38 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

39 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

40 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

41 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

42 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

43 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

44 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

45 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

46 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049
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n c s J1 J2 J3 J4 J5 Acuerdo de jueces V. Aiken

1 ¿Está de cuerdo con las características, forma de aplicación (instrucciones para el examinador) y estructura del instrumento? 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 1.00

2 ¿A su parecer el orden de las precguntas es el adecuado? 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 1.00

3 ¿existe dificultades para aprender las preguntas de INSTRUMENTo? 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 1.00

4 ¿existen palabras difíciles de entender de los ítems o reactivos del INTRUMENTO? 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 1.00

5 ¿Los items del instrumento tienen correspondencia con la dimensión al que pertenece en el constructo? 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 1.00
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Satisfacción laboral 

  

ITEM N C S J1 J2 J3 J4 J5 V. de aiken P Sugerencias de los jueces

CONGRUENCIA 1 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

2 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

3 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

4 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

5 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

6 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

7 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

8 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

9 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

10 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

11 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

12 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

13 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

14 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

15 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

16 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

17 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

18 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

19 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

20 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

21 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

22 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

23 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

24 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5

ITEM N C S J1 J2 J3 J4 J5 V. de aiken P Sugerencias de los jueces

CLARIDAD 1 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

2 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

3 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

4 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

5 5 2 4 1 1 1 1 0 0.80 0.049

6 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

7 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

8 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

9 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

10 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

11 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

12 5 2 4 1 1 1 1 1 0.80 0.049 Cambiar por jornada de 12 horas

13 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

14 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

15 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

16 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

17 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

18 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

19 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

20 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

21 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

22 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

23 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

24 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049
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ITEM N C S J1 J2 J3 J4 J5 V. de aiken P Sugerencias de los jueces

CONTEXTO 1 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

2 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

3 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

4 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

5 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

6 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

7 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

8 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

9 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

10 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

11 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

12 5 2 5 1 1 1 1 0 1.00 0.049

13 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

14 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

15 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

16 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

17 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

18 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

19 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

20 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

21 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

22 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

23 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

24 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

ITEM N C S J1 J2 J3 J4 J5 V. de aiken P Sugerencias de los jueces

DOMINIO 1 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

2 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

3 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

4 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

5 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

6 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

7 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

8 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

9 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

10 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

11 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

12 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

13 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

14 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

15 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

16 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

17 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

18 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

19 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

20 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

21 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

22 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

23 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

24 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 0.049

n c s J1 J2 J3 J4 J5 Acuerdo de jueces V. Aiken

1 ¿Está de cuerdo con las características, forma de aplicación (instrucciones para el examinador) y estructura del instrumento? 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 1.00

2 ¿A su parecer el orden de las precguntas es el adecuado? 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 1.00

3 ¿existe dificultades para aprender las preguntas de INSTRUMENTo? 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 1.00

4 ¿existen palabras difíciles de entender de los ítems o reactivos del INTRUMENTO? 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 1.00

5 ¿Los items del instrumento tienen correspondencia con la dimensión al que pertenece en el constructo? 5 2 5 1 1 1 1 1 1.00 1.00
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Apéndice C. Confiabilidad de los instrumentos 

Confiabilidad de la variable Factores Psicosociales en el trabajo 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,974 46 
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Confiabilidad de la variable Satisfacción Laboral 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,957 24 

1 2 1 2 3 1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1

2 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4

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

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

5 5 5 4 4 2 4 5 4 4 5 5 4 4 4 2 4 4 5 4 5 5 4 4 5

6 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 2 5 2 2 5 5 2 4 4 2 4 4 4

7 4 2 4 4 5 5 2 2 5 5 5 2 5 2 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5

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

9 2 2 2 2 1 2 1 1 2 3 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 3 3 2 3

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5

11 4 4 2 5 2 4 2 1 1 2 3 2 2 2 2 2 5 5 5 4 5 5 5 5

12 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 2 5 4 3 4 5 5 4 5 4 5

13 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3

14 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4

15 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3

16 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3

17 3 3 1 1 2 3 2 2 2 2 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5

18 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4

19 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 5 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3

20 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3

21 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4

22 3 3 3 5 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4

23 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

24 3 3 3 3 2 3 4 4 4 3 2 3 3 2 4 3 2 3 3 2 4 4 4 3

25 2 1 1 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3

26 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3

27 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2

28 3 2 3 2 3 2 3 2 3 4 4 3 3 3 2 3 3 2 3 4 3 2 3 4

29 5 4 3 4 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 4 3 3 2 3 2 3 2 3 3

30 1 1 2 3 2 2 2 2 2 3 5 2 1 1 2 3 2 2 2 2 2 4 4 4

N° P1 P2 P3 P4 P5 P14 P15 P16 P17P6 P7 P10 P24P8 P9 P11 P18 P19 P20 P21 P22 P23P12 P13



128 
 

  
 
 

Apéndice D. Consentimiento informado 
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Apéndice E. Autorización Institucional 
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Apéndice F. Matriz de consistencia 

Título: Factores psicosociales y Satisfacción laboral en personal de enfermería de una institución pública de tercer nivel de atención, 

2019. 

PROBLEMA OBJETIVOS JUSTIFICACIÓN  MARCO TEÓRICO HIPÓTESIS 

Los factores 

psicosociales se 

conciben como las 

características  en el 

contexto laboral, y fuera 

del trabajo o externos a 

la empresa y las 

situaciones individuales 

o particularidades 

propias  al trabajador, 

los cuales, en un 

intercambio dinámico, 

mediante juicios   y 

vivencias , van a  influir  

en la salud y el 

desarrollo laboral  de las 

personas(Ministerio de 

la Protección social 

2010). 

 

 

 

Objetivo General 

Determinar la relación 

entre los factores 

psicosociales y 

satisfacción laboral en el 

personal de enfermería del 

servicio de emergencia 

adulto de una institución 

pública de tercer nivel de 

atención, Lima 2019 

Objetivos Específicos. 

Conocer la relación de las 

condiciones del lugar de 

trabajo y satisfacción 

laboral del personal de 

enfermería del servicio de 

emergencia adulto de una 

institución pública de 

tercer nivel de atención, 

Lima 2019.  

Establecer la relación de 

la carga de trabajo y 

satisfacción laboral del 
personal de enfermería 
del servicio de 
emergencia adulto de una 
institución pública de 
tercer nivel de atención, 
Lima 2019 

Teórica: la investigación 

es importante porque 

permite obtener un 

mayor conocimiento 

acerca de la realidad de 

los factores psicosociales 

en este contexto laboral 

y la relación en el 

recurso humano de 

enfermería, 

constituyendo una fuente 

teórica generadora de 

nuevas ideas de 

investigación. 

Social y Práctica: 

facilitará una conducta 

reflexiva acerca del 

ambiente laboral donde 

se desarrolla y cómo 

influye en la satisfacción 

laboral que le genere 

este. Así mismo los 

resultados del estudio se 

pondrán a disposición 

Concepto de Factores 

psicosociales 

Determinantes en el 

desarrollo de los FP 

Riesgos emergentes en 

el trabajo 

Los FP en el personal 

de enfermería  

Carga de trabajo 

Contenido y 

características de la 

tarea 

Exigencias laborales 

Papel laboral y 

desarrollo de la carrera 

Interacción social y 

aspectos 

organizacionales 

Remuneración del 

rendimiento 

Hipótesis General 

Hipótesis Alterna: 

Existe asociación entre 

Factores psicosociales 

en el trabajo y 

satisfacción laboral del 

personal de enfermería 

del servicio de 

emergencia adulto del 

Hospital Dos de Mayo. 

Hipótesis Nula: No 

existe asociación entre 

Factores psicosociales 

en el trabajo y 

satisfacción laboral del 

personal de enfermería 

del servicio de 

emergencia adulto del 

Hospital Dos de Mayo. 

 

 



131 
 

  
 
 

 

 

La satisfacción laboral 

es  la apreciación  

positiva en relación a su 

posición en el trabajo, 

como consecuencia  de 

la  valoración de 

este.(Robbins & Judge, 

2013) 

 

 Describir la relación 

del contenido y 

características de la 

tarea y satisfacción 

laboral del personal de 

enfermería del servicio 

de emergencia adulto de 

una institución pública 

de tercer nivel de 

tensión, Lima 2019 

Demostrar la relación 

de las exigencias y la 

satisfacción laboral del 

personal de enfermería 

del servicio de 

emergencia de una 

institución pública, 

Lima 2019  

Analizar la relación del 

papel laboral y 

desarrollo de la carrera 

y la satisfacción laboral 

del personal de 

enfermería del servicio 

de emergencia adulto de 

una institución pública 

de tercer nivel de 

atención, Lima 2019. 

para que a partir de la 

realidad encontrada se 

puedan diseñar e 

implementar planes de 

mejora con el propósito 

de generar un ambiente 

propicio para el buen 

desempeño del personal 

de enfermería 

Metodológica: el 

presente estudio 

proporcionara un gran 

aporte metodológico, 

pues con el propósito de 

medir las variables 

Factores psicosociales en 

el trabajo y cómo influye 

en la satisfacción laboral 

en el personal de 

enfermería, se aplicarán 

instrumentos validados y 

confiables. 

  

Modelos teóricos  

Concepto de 

satisfacción laboral 

Satisfacción laboral en 

el personal de 

enfermería  

Determinantes de la 

satisfacción laboral  

Satisfacción por el 

trabajo 

Tensión relacionada por 

el trabajo 

Competencia 

profesional 

Presión en el trabajo 

Promoción profesional 

Relaciones 

interpersonales con los 

superiores 

Relaciones 

interpersonales con los 

compañeros 

Monotonía laboral 

Teorías de la 

satisfacción laboral. 
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Definir la relación de la 

interacción social y 

aspectos 

organizacionales y 

satisfacción laboral del 

personal de enfermería 

del servicio de 

emergencia de una 

institución pública de 

tercer nivel de atención, 

Lima 2019 

Identificar la relación de 

la remuneración del 

rendimiento y 

satisfacción laboral del 

personal de enfermería 

del servicio de 

emergencia de una 

institución pública de 

tercer nivel de atención 

Lima, 2019. 
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VARIABLE S TIPO/NIVEL DE ESTUDIO AREA GEOGRAFICA POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E 

INSTRUMENTOS DE 

RECOLECCIÓN DE DATOS 

 FACTORES 
PISCOSOCIALES Y 
SATISFACCIÓN LABORAL 

EL trabajo tiene un 

enfoque cuantitativo de 

diseño no experimental 

porque no hay 

manipulación de 

variables, descriptivo 

porque observará los 

fenómenos tal como se 

dan en su contexto 

natural, de corte 

transversal porque la 

recolección de datos se 

realizará en un momento 

dado, correlacional ya 

que su propósito es 

conocer la relación que 

existe entre dos o más 

conceptos en un 

contexto específico. 

(Hernández, Fernandez, 

& Baptista , 2010) 
 

El Hospital Nacional 

Dos de Mayo es una 

institución pública de 

tercer nivel de atención. 

Localización: “Parque 

de la Medicina Peruana” 

en avenida Grau cuadra 

13, distrito de cercado 

de Lima. 

La población de estudio 

estará constituida por 57 

enfermeros y 53 

técnicos de enfermería 

de condición laboral 

Nombrados y CAS 

La muestra será no 

probabilística por 

conveniencia, debido a 

que se tomará a toda la 

población para el 

estudio. 

 Técnica: encuesta 

Instrumentos: 

cuestionarios 

 

 

 


