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RESUMEN 

 

La investigación tuvo como objetivo analizar la relación entre las 

condiciones de trabajo y la satisfacción laboral del personal del Centro de Salud 

María Jesús Sector 2, La Victoria, Chiclayo, en 2024. Se empleó un diseño no 

experimental, correlacional y participaron 40 trabajadores, quienes completaron 

dos cuestionarios validados. Entre los hallazgos, el 57.5% son técnicos en 

enfermería, el 55% tienen entre 30 y 43 años, el 65% son mujeres, el 70% 

pertenecen al grupo asistencial, el 57.5% nombrados y el 67.5% cuentan con más 

de cinco años de servicio. Respecto a las condiciones de trabajo, el 70% las 

percibió como regulares, el 22.5% como malas y solo el 7.5% como buenas. En 

sus dimensiones, el 42.5% evaluó las condiciones físicas como regulares, el 

47.5% las psicológicas como regulares y el 60% calificó las sociales como 

buenas. En cuanto a la satisfacción laboral, el 65% reportó un nivel medio, el 25% 

bajo y solo el 10% alto. Los factores intrínsecos y extrínsecos se ubicaron en 

niveles medios (52.5% y 57.5%, respectivamente). El análisis mostró una 

correlación moderada y significativa (r=0.620) entre condiciones de trabajo y 

satisfacción laboral, indicando que ambas variables aumentan de manera 

conjunta, aunque no de forma muy fuerte. 

 

Palabras clave: Condiciones de trabajo, personal de salud y satisfacción 

laboral.   
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ABSTRACT 

 

The study aimed to analyze the relationship between working conditions 

and job satisfaction among staff at the María Jesús Health Center, Sector 2, La 

Victoria, Chiclayo, in 2024. A non-experimental, correlational design was used, 

and 40 workers participated, completing two validated questionnaires. Among the 

findings, 57.5% were nursing technicians, 55% were between 30 and 43 years old, 

65% were women, 70% belonged to the healthcare group, 57.5% were appointed, 

and 67.5% had more than five years of service. Regarding working conditions, 

70% perceived them as fair, 22.5% as poor, and only 7.5% as good. In terms of its 

dimensions, 42.5% evaluated the physical conditions as fair, 47.5% rated the 

psychological conditions as fair, and 60% rated the social conditions as good. 

Regarding job satisfaction, 65% reported a medium level, 25% low, and only 10% 

high. Intrinsic and extrinsic factors were found to be medium (52.5% and 57.5%, 

respectively). The analysis showed a moderate and significant correlation 

(r=0.620) between working conditions and job satisfaction, indicating that both 

variables increase together, although not strongly. 

 

Keywords: Working conditions, health personnel and job satisfaction.
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Problema de investigación 

De acuerdo a la Organización Mundial de la Salud (OMS), las 

condiciones laborales del personal sanitario son preocupantes. A nivel 

global, la mayor parte (63%) de los profesionales de la salud han 

experimentado algún tipo de violencia en su lugar de trabajo. La pandemia 

por COVID-19 agravó la situación, con un 23% del personal reportando 

depresión y ansiedad, y un 39% sufriendo de insomnio (1). 

Debido a la naturaleza de su trabajo, los profesionales de la salud 

enfrentan riesgos de infecciones, prácticas de atención potencialmente 

peligrosas para los pacientes, exposición a sustancias químicas tóxicas, 

radiación, calor, ruido, acoso, riesgos psicosociales, traumatismos y 

deficiencias en el suministro de agua e higiene. Es fundamental mejorar las 

condiciones laborales y la protección de la salud y seguridad del personal 

sanitario. Esto no solo beneficiará su bienestar, sino que también aumentará 

la productividad, la satisfacción laboral y la retención del personal. Estudios 

sugieren que mejorar las condiciones laborales puede reducir los costos 

asociados a daños ocupacionales, que se estiman en un 2% (2). 

Los datos a nivel internacional revelan que, en Canadá, las enfermeras 

que tenían una educación internacional poseían un alto grado de 

satisfacción laboral, especialmente aquellas que se caracterizaban como 

blancas o asiáticas, en contraste, los y las enfermeros negras sentían menor 

satisfacción laboral. Asimismo, acerca de las condiciones de trabajo, 

aquellas que laboraban en tiempo completo sentían mayor satisfacción que 

aquellas que trabajaban tiempo parcial (64.53% y 27.32%, respectivamente) 

y aquellas que desempeñaban sus funciones en las praderas del país tenían 

una satisfacción del 32.75% frente aquellas que ejercían su trabajo en las 

regiones atlánticas con una satisfacción del 5.54% (3).  

Durante el COVID-19 en España, la mayoría de las enfermeras (94.4%) 

reportaron una falta de equipos de protección individual adecuados. 

Además, un alto porcentaje (78.6%) no recibió las indicaciones necesarias 
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para atender pacientes con COVID-19, y casi todas (94.4%) no se les 

realizaron las pruebas de detección del virus. La preocupación por el 

contagio era generalizada, con un 99% de las enfermeras expresando su 

inquietud (4).  

Por otro lado, en el contexto latinoamericano, se halló en Colombia una 

satisfacción laboral del 55.1% en personal de odontología, sin embargo, el 

62.6% refirió que no se sentían de acuerdo con la remuneración recibida y el 

75.7% estaban insatisfechos con las condiciones del ámbito laboral. En 

relación a las condiciones de trabajo, el 80.4% de los encuestados, 

manifestaron que laboraban en un solo lugar durante 8 horas diarias, el 

68.2% expresa sobre las inadecuadas condiciones laborales (5).   

En Perú, el Ministerio de Salud (MINSA) (6) ha implementado leyes y 

regulaciones para garantizar la salud en el trabajo, las cuales se encuentran 

disponibles en su sitio web oficial. Una de las más importantes es la Ley de 

Seguridad y Salud en el Trabajo, promulgada en 2011, cuyo fin es proteger 

la salud y la seguridad de los colaboradores en sus lugares de labores, 

estableciendo normas y regulaciones para lograrlo.   

Un estudio realizado en Lima reveló que la mayoría del personal de 

salud (55%) trabajó jornadas de más de 12 horas, mientras que más de la 

mitad (53%) recibió un equipo de protección personal por día, pero muchos 

tuvieron que comprar sus propios equipos o adaptarlos con materiales 

alternativos. Lamentablemente, un 40% del personal casi nunca recibió un 

equipo de protección personal adecuado (7). El estudio reveló que la 

satisfacción laboral de las enfermeras se encuentra en un nivel medio 

(53.34%), con un porcentaje significativo reportando niveles bajos (28.33%) 

y un porcentaje menor reportando niveles altos (18.33%). Los principales 

factores que generan estrés en las enfermeras son el ambiente de trabajo 

(63.33%), las condiciones laborales (83.33%) y las relaciones 

interpersonales (51.67%) (8). 

En Trujillo, se encontró que el 74.3% de las enfermeras consideraron 

que sus condiciones laborales son regulares, mientras que el 25.7% las 
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calificó como malas; ninguna de las encuestadas indicó que fueran buenas. 

En cuanto al bienestar psicológico y social, el 77.1% las percibió también 

como regulares, y en el aspecto físico, el 62.9% manifestó una valoración 

similar. Respecto a la satisfacción laboral, el 31.4% expresó sentirse 

insatisfecho debido a la sobrecarga de trabajo (9). Otra encuesta encontró 

que el 71% tenían un nivel de satisfacción en el trabajo bueno frente a un 

29.4% de nivel regular (10).  

Así, la relación entre las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral 

ha sido estudiada en diversos ámbitos, desde operadores de telefonía (11), 

trabajadores industriales (12) hasta personal de salud (13), debido a que 

constituyen elementos importantes para el desempeño eficiente en las 

organizaciones. En todos los casos han llegado a conclusiones diversas con 

la misma recomendación: es necesario realizar mayores investigaciones que 

permitan complementar los ya realizados. 

Sin embargo, los estudios a nivel local aún son insuficientes, por ello, el 

presente estudio ampliará los conocimientos que se tienen sobre el tema en 

el Centro de Salud María Jesús Sector 2 la localidad de La Victoria, 

Chiclayo, el cual tiene una alta demanda en servicios de salud y cuyo 

establecimiento ha sido categorizado como I-3, es decir, cuenta con 

profesionales como médicos, enfermeros, tecnólogos y técnicos en 

enfermería y pertenece a la jurisdicción de la Dirección de Salud DISA 

Lambayeque, por lo que los hallazgos serán relevantes y servirán de base 

para futuras investigaciones. En este contexto, surge la pregunta:  

¿Cuál es la relación entre las condiciones de trabajo y la satisfacción 

laboral del personal del Centro de Salud María Jesús Sector 2 La Victoria, 

Chiclayo, ¿2024? 

1.2. Objetivos  

Objetivo general 

Determinar la relación entre las condiciones de trabajo y la satisfacción 

laboral del personal del Centro de Salud María Jesús Sector 2, La Victoria, 

Chiclayo, 2024. 
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Objetivos específicos 

Identificar las condiciones de trabajo en el personal del Centro de Salud 

María Jesús Sector 2, La Victoria, Chiclayo, 2024.  

Identificar el nivel de satisfacción laboral en el personal del Centro de 

Salud María Jesús Sector 2, La Victoria, Chiclayo, 2024. 

Identificar las características sociodemográficas del personal del Centro 

de Salud María Jesús Sector 2, La Victoria, Chiclayo, 2024. 

1.3. Justificación 

Desde un enfoque teórico, este estudio facilitó la comprensión de cómo 

las condiciones laborales influyen en la satisfacción del personal de salud en 

un hospital de Chiclayo. Aunque existen múltiples investigaciones sobre este 

tema en otras regiones, los estudios específicos en esta zona son escasos. 

Además, la investigación permitió identificar las carencias que dificultan la 

resolución de estos problemas y se convirtió en una base valiosa para futuras 

indagaciones. 

Desde una perspectiva práctica, los resultados permitieron reconocer las 

condiciones laborales y el grado de satisfacción del personal de salud, 

ofreciendo así una visión clara del estado actual en la institución. Esta 

comprensión ayudó a plantear mejoras concretas orientadas a crear un 

ambiente de trabajo más saludable y gratificante. Además, estas mejoras 

tuvieron un impacto directo y positivo en el bienestar del personal, lo que se 

tradujo en una atención de mayor calidad para los pacientes, evidenciando la 

estrecha relación entre la satisfacción laboral y el desempeño en el cuidado 

de la salud. 

De acuerdo a lo metodológico, se llevó a cabo la indagación siguiendo 

un método sistemático que abarca desde el planteamiento del problema hasta 

la recolección y análisis estadístico de los datos, lo que condujo a la 

aceptación de la hipótesis central. Dada la relevancia de la satisfacción 

laboral, que podría estar relacionada con las condiciones de trabajo, este 
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estudio utilizó métodos científicos y herramientas validadas y confiables para 

asegurar los resultados y compararlos con otras investigaciones. 

A nivel social, el estudio permitió conocer el grado de satisfacción de los 

colaboradores de salud. Al identificar y sugerir mejoras en sus debilidades, se 

logró contar con empleados más satisfechos, quienes, en consecuencia, 

brindaron una atención de mejor calidad a los pacientes. De igual forma, 

reconocer las condiciones laborales promueve un entorno de trabajo más 

saludable y, potencialmente, un mayor nivel de satisfacción.  

 

II. MARCO DE REFERENCIA  

2.1. Antecedentes del estudio 

Internacional 

En Ecuador, Cumbicus, C (14) (2022) llevó a cabo un análisis sobre la 

relación entre el estrés laboral y la satisfacción laboral del personal 

sanitario en una clínica privada. Este estudio fue de nivel relacional, 

transversal, con una muestra de 80 participantes. Los hallazgos precisaron 

que los encuestados experimentaban bajos puntos de estrés en relación 

con el clima organizacional, la influencia del líder y el apoyo del grupo, con 

porcentajes de 94%, 84% y 95%, respectivamente. A pesar de las 

dificultades, un 67% de las enfermeras se mostró satisfecho con las 

condiciones laborales, las actividades que realizan y el liderazgo de sus 

superiores. En conclusión, el estudio reveló una correlación negativa entre 

el estrés y la satisfacción laboral (Rho= -0.667, p-valor= 0.027), lo que 

indica que, a mayor estrés, menor satisfacción laboral.  

En Colombia, Hinestroza, K et al. (15) (2022) analizaron las 

condiciones laborales y la satisfacción en el trabajo en colaboradores 

sanitarios. Fue de carácter cuantitativo y transversal, utilizó un muestreo 

por conveniencia con la participación de 76 enfermeros durante el COVID-

19. Los resultados indicaron que el 51% de los profesionales laboraba en 

turnos diurnos, mientras que el 49% tenía jornadas mixtas; además, el 13% 
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experimentó una reducción en su salario mensual y el 80% reportó sentir 

sobrecarga laboral. La mayoría de los encuestados (71%) reportaron 

sentirse satisfechos con su trabajo. En conclusión, se evidenció que, 

aunque se identificaron algunas deficiencias en las condiciones laborales, 

el estudio sugiere que, en general, se demuestra un buen nivel de 

satisfacción laboral.  

En Ecuador, Malla, M (16) (2021) investigó la relación entre la carga 

mental laboral y la satisfacción en el trabajo de los profesionales de 

enfermería. El estudio fue de tipo correlacional, no experimental, el cual 

contó con el apoyo de 193 trabajadores. Los datos mostraron que el 34.9% 

de los encuestados experimentaron una carga mental baja, la cual estuvo 

asociada al ambiente de trabajo y a la relación con su supervisor. El 

estudio encontró que las demandas cognitivas, el ritmo de trabajo y las 

tareas asignadas tienen una relación directa con la satisfacción laboral. En 

conclusión, a mayor carga mental subjetiva, menor satisfacción laboral. 

Esta relación se confirmó con una correlación directa (Rho= 0.523, p-valor< 

0.05).  

En México, Ángel-Salazar, E et al. (17) (2020) llevaron a cabo un 

análisis sobre la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral de los colaboradores sanitarios. El estudio, de tipo correlacional y 

transversal, se basó en la participación de 182 personas. Los hallazgos 

revelaron que la mayor parte de los encuestados (56%) consideraron que 

el clima organizacional necesitaba mejoras, mientras el 44% afirmó que el 

clima era saludable. Además, los trabajadores reportaron un alto nivel de 

satisfacción en las áreas de supervisión y ambiente laboral, con un 43% y 

un 46.8%, respectivamente. En cuanto a las prestaciones y la participación, 

se sintieron satisfechos en un 45.6% y 53.8%. El índice general de 

insatisfacción promedio fue de 2.2%. En conclusión, se encontró la 

existencia de una relación positiva entre las variables analizadas con una 

sig. <0.05.  

Nacional 



  

7 
 

Un estudio realizado por Alfaro, C (18) (2022) en Lima, titulado 

Relación entre las condiciones laborales y la satisfacción en el trabajo en 

una red de salud durante la pandemia de COVID-19, exploró la conexión 

entre estos dos factores en una muestra aleatoria de 132 trabajadores de la 

salud. El estudio, de tipo correlacional, reveló que la mayoría de los 

trabajadores (52.3%) perciben las condiciones laborales como regulares, 

mientras que un porcentaje menor (27.2%) las considera buenas y 20.5% 

malas. En cuanto a la satisfacción laboral, el 42.4% del personal la reporta 

como media, mientras que el 31.8% la considera baja y 25.8% alta. Se 

concluyó que existe una relación significativa (Rho= 0.766, p-valor= 0.000) 

entre las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral, lo que sugiere 

que, a mejores condiciones de trabajo, mayor satisfacción laboral.  

En Lima, Millones, M (13) (2022) investigó la relación entre las 

condiciones laborales y la satisfacción en el trabajo de los enfermeros. Este 

estudio, de enfoque cuantitativo y correlacional, se llevó a cabo con una 

muestra de 331 enfermeros. Los resultados del estudio revelaron que las 

condiciones de trabajo, tanto físicas como psicológicas, están 

negativamente relacionadas con la satisfacción intrínseca (p<0.05), lo que 

significa que trabajar en entornos sin riesgos físicos o contar con buenos 

equipos tecnológicos no se asocia con la sensación de desarrollo 

profesional. Por otro lado, las condiciones sociales mostraron una relación 

positiva con la satisfacción extrínseca (b= 0.09, p= 0.02, B= 0.14). En 

conclusión, no todas las dimensiones de las variables presentan una 

relación significativa.    

Un estudio realizado por Larico, M (19) (2021) en Arequipa, titulado 

Relación entre las condiciones laborales y la satisfacción en el trabajo en 

un centro de salud, exploró la conexión entre estos dos factores en una 

muestra de 60 trabajadores. El estudio, de tipo correlacional y cuantitativo, 

reveló que la mayoría de los trabajadores (90%) percibían las condiciones 

laborales como regulares. Las condiciones físicas, psicológicas y sociales 

también se percibieron mayoritariamente como regulares, con porcentajes 

de 66.7%, 93.3% y 75.0%, respectivamente. En cuanto a la satisfacción 
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laboral, el 66.7% de la muestra se sintió parcialmente satisfecho. En 

conclusión, se mostraron una relación positiva y directa entre las 

condiciones de trabajo y la satisfacción laboral (Rho = 0.082, p-valor< 

0.01).  

 

 

Local 

Un estudio realizado por Hernández, J (20) (2022) en Chiclayo, 

titulado "Relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en 

los profesionales asistenciales del centro de salud Naylamp", exploró la 

conexión entre estos dos factores en una muestra de 69 trabajadores. El 

estudio, de tipo correlacional y transversal, reveló que la mayoría de los 

trabajadores (66.7%) percibían un clima organizacional de nivel medio, 

mientras que un porcentaje menor (26.1%) lo consideró desfavorable y un 

porcentaje aún menor (7.2%) lo consideró favorable. En cuanto a la 

satisfacción laboral, la mayoría (68.1%) reportó niveles medios, un 

porcentaje menor (23.2%) reportó niveles bajos y un porcentaje aún menor 

(8.7%) reportó niveles altos. En conclusión, se mostró una relación 

significativa entre las variables (Rho= 0.715, p-valor=0.000). 

En Chiclayo, Oblitas-Guerrero, S (21) (2020) investigó la relación 

entre el clima laboral y la satisfacción profesional en enfermeros del 

servicio de emergencias de un centro hospitalario. El estudio, de tipo 

correlacional y transversal, se basó en una muestra de 42 profesionales de 

enfermería. La mayoría de los participantes (92.9%) eran mujeres y el 

42.9% estaban casadas. En cuanto al clima laboral, el 66.7% lo percibió 

como promedio, el 21.4% como saludable y el 11.9% como desfavorable. 

En relación a la satisfacción laboral, el 66.7% presentó un nivel medio y el 

28.6% un nivel alto. En conclusión, se evidenció que existe una relación 

significativa entre las variables (p=0.002).  
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2.2. Marco teórico  

Las condiciones de trabajo son todos aquellos aspectos o elementos 

que tienen un impacto sobre la salud, seguridad y bienestar de los 

trabajadores, se pueden incluir, los aspectos físicos, químicos, tecnológicos 

y aspectos de organización, así como elementos asociados a las relaciones 

interpersonales y psicosociales. Son los empleadores los que deben 

garantizar condiciones de trabajo seguras, saludables y favorables para los 

trabajadores (22).  

En los últimos años, las condiciones laborales del personal de salud 

han experimentado un deterioro significativo, caracterizándose por la 

presencia de condiciones adversas y precarias. Existe, por tanto, suficiente 

evidencia sobre el efecto negativo que están teniendo los trabajadores 

sanitarios, médicos y enfermeras, en su salud física y mental. Todo esto ha 

conllevado en una disminución en su desempeño laboral (23).  

Estudios en África y Chile han revelado que las condiciones de trabajo 

del personal de enfermería en centros hospitalarios públicos se 

caracterizan por una alta carga emocional y de trabajo, con ambientes 

laborales donde deben realizar múltiples tareas, falta de reconocimiento, 

poco apoyo, bajos salarios y deficiencias en la infraestructura (24,25).  

De acuerdo a Figueroa et al. (26), las condiciones físicas del ambiente 

laboral son: condiciones seguras, las cuales se refieren a la percepción del 

trabajador sobre los peligros existentes en su lugar de trabajo o al menos 

que están controlados, las condiciones higiénicas, que hace referencia a 

las condiciones por las que no se ve afectada su salud o integridad, ello 

incluye su estado de ánimo y las condiciones estéticas, las cuales se 

refieren a un ambiente laboral limpio, ordenado, adecuado y agradable, así 

como una correcta decoración y áreas verdes, entre otros aspectos de 

estética.  

Otras condiciones de trabajo son las ergonómicas, las cuales se 

refieren a los equipos, instrumentos, herramientas u otros objetos que son 

usados por los trabajadores y se ajusta a ellos. En otras palabras, no existe 
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cansancio o fatiga tras su empleo. Las condiciones de bienestar, que se 

relacionan con las políticas institucionales sobre recompensas, también son 

importantes. Estas condiciones miden el grado en que el trabajador percibe 

que la empresa satisface sus necesidades para un buen desempeño 

laboral.   

Por otro lado, la OIT (27) expresa que, ante condiciones de trabajo 

injustas, de miseria y privaciones se hace necesario mejorar dichas 

situaciones que acontecen a nivel mundial. Por tanto, es imperante 

establecer condiciones humanitarias de trabajo con el fin de vivir en una 

sociedad pacífica y sostenible. Así, las personas desean tener no solo un 

empleo, sino, tener un buen empleo, ello considera factores como el 

salario, horas de trabajo, organización y condiciones de trabajo, el equilibro 

entre trabajo y vida personal, la no discriminación y la protección a los 

trabajadores de acoso o violencia.  

Entre las funciones de la OIT (28) destacan supervisar las tendencias 

acerca del salario, horas de jornada laboral, organización del trabajo, 

equilibrio entre vida personal y trabajo, así como otros indicadores claves 

con el objetivo de brindar a las organizaciones tomadoras de decisiones y 

políticas las cifras en base a sus investigaciones. Asimismo, la OIT se 

relaciona con organizaciones nacionales e internacionales que buscan 

velar por el bienestar del trabajador y promoción del emprendimiento 

sostenible. En tal sentido, los criterios de clasificación de las condiciones 

laborales básicas que debe tener cualquier trabajador se engloban en las 

dimensiones o condiciones físicas, psicológicas y sociales. 

Las condiciones físicas hacen referencia a las condiciones del entorno 

o medio físico de trabajo. En esta clasificación se encuentran aspectos 

como la iluminación, ruido, temperatura, acceso a materiales y recursos 

físicos, lo que puede llevar a alterar la salud de los trabajadores si no se 

encuentran en óptimas condiciones. Dentro de esta categoría también se 

encuentra la carga física, la cual involucra la realización de múltiples tareas 

con un gasto de energía significativo, por ejemplo, los desplazamientos que 
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realiza el personal de salud, es decir, se orienta a los sobreesfuerzos que 

terminan causando fatiga en el personal (29).  

Sumado a ello, la infraestructura del hospital y la organización 

repercutirán en los desplazamientos de los trabajadores, en muchos casos 

llevando cargas pesadas y adoptando posturas forzadas con el objetivo de 

desarrollar sus actividades. De acuerdo a un reporte, una enfermera pasa 

entre 16% y 30% de su horario laboral teniendo una postura incómoda (30). 

La OMS (31) considera que un entorno saludable de trabajo es aquel 

que posee las condiciones físicas, psicológicas y sociales necesarias para 

su desenvolvimiento, asimismo, trabajan unidos con el propósito de tener 

una visión conjunta de salud para los trabajadores y la comunidad. En 

relación a las condiciones físicas, menciona que los riesgos por equipos, 

eléctricos, caídas, riesgos ergonómicos, por ejemplo, movimientos 

repetitivos, sobre carga o posiciones forzadas, representan algunas 

situaciones físicas. Estos elementos representan riesgos laborales a los 

que están expuestos los trabajadores y constituyen la primera categoría de 

riesgos que se abordan en la legislación sobre salud y seguridad laboral. 

Las condiciones psicológicas se refieren a la exigencia diaria del 

trabajo que puede afectar la salud psicológica, usualmente denominada 

carga mental, la cual se define como el esfuerzo de carácter cognitivo que 

viene dado por la cantidad e información de las demandas en el ámbito 

laboral. Además, también está relacionada al tiempo del que dispone para 

poder solucionar o responder a la información recibida, por lo que se puede 

decir que la carga mental se refiere también al esfuerzo voluntario que se 

debe realizar para conseguir un objetivo laboral determinado (32).  

Existen factores extrínsecos, relacionados con las actividades 

laborales, que afectan el estado psicológico del trabajador, como la 

distribución de tareas entre un número determinado de empleados. Sin 

embargo, también hay factores intrínsecos, que incluyen características 

personales del empleado, como su experiencia laboral, edad, nivel de 

conocimientos, grado de satisfacción y valores sociales y culturales (33). 
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De igual manera, los peligros psicosociales surgen por diferentes 

motivos en el entorno laboral. Su aparición tiene efectos en la salud, 

afectando directamente el estado del trabajador y, por ende, su rendimiento 

en el trabajo. Estos riesgos se originan a partir de las condiciones 

laborales, las funciones que se desempeñan, las relaciones interpersonales 

entre los empleados y la naturaleza repetitiva de las tareas asignadas (33). 

Las condiciones laborales negativas pueden tener un impacto 

significativo en la salud mental y física de los trabajadores. Entre las 

consecuencias más comunes se encuentran el estrés, el síndrome de 

burnout, los trastornos de estrés postraumático, problemas para dormir, 

ansiedad, depresión y el consumo de sustancias. En resumen, el bienestar 

psicológico en el trabajo juega un papel crucial en la salud general de los 

empleados, pudiendo influir tanto positiva como negativamente (34). Así, 

entre los principales comportamientos o indicadores de los trabajadores 

afectados a nivel psicológico están: se muestran distraídos, sus cuerpos 

expresan estrés y eventualmente, contracturas o torceduras y fallas en 

actividades de coordinación (31). 

Las condiciones sociales se refieren a las relaciones interpersonales 

que tienen un rol fundamental en el desenvolvimiento de la persona. 

Mediante ella, el ser humano obtiene los refuerzos sociales que necesita 

para integrarse y adaptarse al entorno en el que se encuentra. Por el 

contrario, las carencias de estas habilidades sociales pueden generar 

rechazo, aislamiento y, por ende, disminuir la calidad de vida del individuo 

(35). 

Así, las habilidades sociales son un elemento innato de la 

personalidad del individuo, presente en cada aspecto de la vida. Son 

comportamientos concretos, con diverso grado de complejidad, que 

permiten la satisfacción a este nivel en diversas situaciones y contextos, 

por ejemplo, tener nuevos amigos y mantenerlos a largo plazo, compartir 

las experiencias y empatizar con las experiencias de otros son algunas 

habilidades sociales. Sin embargo, la carencia de estas competencias 
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sociales puede llevar al aislamiento y al sufrimiento difícil de manejar por la 

persona (36). 

Es fundamental destacar que las habilidades sociales son 

susceptibles de aprendizaje y, por lo tanto, pueden ser enseñadas. 

Normalmente, se obtienen mediante el aprendizaje a través de la 

observación, la imitación y la práctica. Además, otra de sus características 

es que son socialmente aceptadas, es decir, se adecuan a normas legales, 

sociales y morales dependiendo del contexto en el que se den (37).  

Entre las principales habilidades están: la proactividad, la cual está 

relacionada con la iniciativa y aunque en el medio laboral es un término 

ampliamente utilizado, aún no ha sido considerado en el diccionario (38), la 

comunicación, la cual es un proceso que involucra muchos factores, entre 

ellos, la cultura, el estado de ánimo y la cercanía entre los participantes. 

Esta habilidad se desarrolla entre las personas, independientemente de sus 

diferencias, y se basa en elementos comunes que facilitan la comunicación. 

A través de la empatía, la comprensión y el intercambio de ideas, las 

personas pueden conectar y establecer un diálogo efectivo (37); la 

empatía, que consiste en la capacidad de entender al otro y ser capaz de 

ver las situaciones de acuerdo al punto de vista del otro, aunque implique 

que sea distinta al propio (38). 

Las otras habilidades consideradas son: el trabajo en equipo, que, por 

lo general, en las organizaciones e instituciones laborales se procura 

impulsar entendiendo que el trabajo grupal tiene mejores resultados que el 

trabajo individual. Sin embargo, para que esta habilidad funcione, los 

miembros deben tener la predisposición de trabajar en coordinación, la 

flexibilidad, que es la capacidad de adaptarse a distintos momentos y 

situaciones en determinados momentos dentro del desarrollo laboral, el 

estilo asertivo, el cual es un tipo de comunicación equilibrada y aceptada 

(37).  

De acuerdo a la OMS (31), un entorno laboral saludable es aquel que 

tiene tres elementos fundamentales: (i) destaca la salud del empleado, a 
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nivel físico, mental y social, (ii) se refiere a una organización próspera 

teniendo en cuenta sus funciones y la manera en la que consigue sus 

objetivos, cuidando la salud de sus trabajadores y (iii) tiene en cuenta la 

protección y promoción de la salud. Además, debe existir un vínculo 

importante entre la comunidad y la institución. En consecuencia, un espacio 

laboral saludable implica que el daño físico se ha reducido, al igual que el 

padecimiento social y mental, siendo manejados o disminuidos, generando 

un bienestar en el trabajador que repercute en su desempeño laboral.  

Asimismo, la OIT y OMS (39) han elaborado una guía acerca del 

desarrollo de programas sólidos para la seguridad y salud de los 

trabajadores sanitarios debido a que este sector es considerado uno de los 

rubros más peligrosos para desempeñarse laboralmente. Así, uno de cada 

tres puestos hospitalarios no tiene puntos de higiene y menos de uno de 

cada seis países tiene una política gubernamental acerca de las 

condiciones de trabajo saludables y seguras para el sector sanitario. 

Además, la guía describe los tipos de riesgos laborales que deben abarcar 

los programas de gestión en seguridad laboral: infecciosos, ergonómicos, 

físicos, químicos y psicosociales. 

Por otro lado, la satisfacción laboral también denominada moral de 

trabajo, motivación laboral o estados de ánimo, constituye un tema de 

importancia a partir del siglo XX, es estudiada a nivel psicológico a un nivel 

de relaciones humanas, expectativas y necesidades, teniendo como 

principales investigadores a Elton Mayo, Frederick Hezberg, Edward 

Lawler, Frederick Taylor, entre otros (40).  

La definición de satisfacción laboral es diversa y controvertida, 

habiendo sido estudiada desde diferentes perspectivas. En general, los 

expertos concuerdan en que la satisfacción laboral se basa en dos factores 

principales como las expectativas del trabajador sobre su empleo, las 

cuales se derivan de sus creencias, y la percepción que tiene el empleado 

sobre cómo la organización lo valora. Por lo tanto, la relevancia del estudio 

de la satisfacción en el trabajo radica en su impacto sobre el rendimiento 

laboral, es decir, los trabajadores tienen diferentes interpretaciones acerca 
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de su ambiente de trabajo y de los actos favorables de las empresas con 

ellos, determinando su actuar, y esto causa un impacto negativo o positivo 

en su lugar de trabajo (41).  

Es decir, la satisfacción laboral refleja la sensación de bienestar de los 

empleados con su trabajo, ello incluye las emociones que sienten en 

relación al cargo y funciones que desempeñan, así como elementos 

generales y contextuales de la institución, todas ellas desencadenan en su 

compromiso y productividad laboral (42). 

Así mismo, la medición de la satisfacción laboral se puede desarrollar 

de forma unidimensional o multidimensional, es decir, en el primer caso se 

realiza una pregunta de forma general acerca de la satisfacción en el 

trabajo, sin embargo, en el segundo caso se consideran una diversidad de 

factores, los cuales son medidos para obtener un nivel de satisfacción en el 

individuo. En ambos casos existe una validez que ha sido comprobada a 

pesar de sus diversos enfoques y complejidades. La satisfacción laboral se 

ve influenciada por una variedad de factores, entre los que se encuentran 

la seguridad laboral, las oportunidades de desarrollo profesional, los 

beneficios adicionales, las condiciones del entorno de trabajo, las 

relaciones interpersonales con los compañeros y la calidad de la 

supervisión (43).  

La satisfacción laboral se ve influenciada por diversos factores, 

algunos de los cuales son intrínsecos, es decir, se originan en el interior del 

individuo y están vinculados a sus propias experiencias y perspectivas en 

el entorno laboral. Los empleados que sienten satisfacción intrínseca están 

mejor capacitados para asumir roles de liderazgo dentro de la organización 

(44). El trabajo en sí, la autonomía y el respeto que brinda, el desarrollo 

personal, el éxito, el reconocimiento, la participación en la toma de 

decisiones y el compromiso personal son solo algunos ejemplos de 

factores intrínsecos que contribuyen a la satisfacción laboral (45). Estos 

elementos fomentan un ambiente positivo y motivador, donde los 

empleados se sienten valorados y motivados a dar lo mejor de sí (46). 
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Los factores intrínsecos incluyen el reconocimiento, la sensación de 

logro, el respeto y el prestigio del departamento, el crecimiento y el 

desarrollo personal, la independencia y la autonomía del trabajo y la 

naturaleza del trabajo. Asimismo, los factores extrínsecos o higiénicos se 

refieren a cómo percibe el trabajador el entorno donde labora. Aquí se 

encuentran: la responsabilidad, tener autonomía, cansancio, dependencia. 

Así, si los trabajadores no sienten apoyo en su entorno laboral, se puede 

generar insatisfacción (47).  

Asimismo, son aspectos de la satisfacción laboral que provienen de 

fuentes externas. El comportamiento de una persona está muy influenciado 

por el entorno en el que vive. Para ser feliz en el trabajo, se necesita algo 

más que empuje, disposición y habilidades de desempeño (46). Los 

factores extrínsecos se considera al entorno que rodea a una persona, 

abarcando todo lo externo. Por ejemplo, en el caso de los colaboradores, 

algunos de estos factores incluyen incentivos, el ambiente laboral y la 

búsqueda de reconocimiento (48). 

También, los factores extrínsecos de satisfacción laboral se 

relacionan con el entorno que rodea a una persona. Estas características 

del trabajo influyen significativamente en la satisfacción y motivación de un 

empleado. Sentirse valorado por los compañeros de trabajo y la dirección 

de la organización, las leyes y regulaciones, el estilo de gestión, la 

estructura organizativa, recibir un salario y beneficios adecuados, la 

seguridad laboral, las oportunidades de aprendizaje y la progresión 

profesional son factores fundamentales que influyen en la satisfacción 

laboral (45). 

A lo largo del siglo XX, han surgido diferentes enfoques para estudiar 

la satisfacción laboral, centrándose en las características del entorno de 

trabajo o en las características individuales del empleado. Estos enfoques 

ofrecen diferentes marcos conceptuales y modelos para comprender y 

analizar la satisfacción de los empleados en su ambiente laboral, 

incluyendo el enfoque situacional, el enfoque disposicional y el enfoque 

interaccionista (49). 
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En el enfoque situacional (denominado “basada en el diseño de 

trabajo”) se sostiene que las instituciones ejercen un impacto fuerte sobre 

sus trabajadores, especialmente sobre su satisfacción laboral. De acuerdo 

a este enfoque la satisfacción viene dada no solo por las características 

individuales, sino por las condiciones y situaciones específicas donde se 

desarrolla el trabajo (49). Se ha tomado de referencia el modelo de 

Hackman y Oldham (1976). Uno de sus representantes, Campion (1988) 

propuso en su Cuestionario Multimétodo de Diseño del Trabajo un enfoque 

multidisciplinario para evaluar el trabajo, mencionando que sus atributos 

son: (i) motivacional, (ii) mecanicista, (iii) biológico, (iv) el perceptual – 

motor (50).  

El enfoque disposicional plantea que el ser humano tiene estados 

mentales que no son observables, denominados disposiciones, con fuerte 

origen genético y neuropsicológico, lo que desencadena sus conductas y 

comportamientos en diversos contextos, incluidos los laborales. En este 

contexto, las personas con disposiciones positivas interpretan los eventos 

que les ocurren de una manera más objetiva y favorable. Una de las teorías 

más estudiadas es la taxonomía de Afectividad Positiva/Afectividad 

Negativa, la cual explora la conexión entre la disposición emocional y la 

satisfacción laboral. Esta teoría se complementa con el modelo de los 

Cinco Grandes Rasgos de Personalidad, que se centra en las 

características individuales del trabajador (51).  

En complemento, surge el concepto de Autoevaluaciones Esenciales, 

el cual introduce una visión distinta al centrarse en las percepciones que 

tiene la persona sobre sí misma, los demás y su entorno. Estas 

autoevaluaciones constituyen un marco cognitivo básico que condiciona la 

manera en que el individuo interpreta sus experiencias laborales y, en 

consecuencia, su nivel de satisfacción (52).   

Finalmente, el enfoque interaccionista sostiene que la satisfacción 

laboral proviene de las características individuales y las del entorno laboral. 

Según Funder (53) el comportamiento de un individuo surge de la 
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interacción entre la persona y su entorno. Esto significa que las personas 

adaptan su comportamiento en función de las condiciones externas, al 

mismo tiempo que preservan su individualidad. Este enfoque ha sido el 

más utilizado desde el siglo XXI, ya que corrige las limitaciones de las 

perspectivas disposicionales y situacionales, ofreciendo una comprensión 

más completa y matizada de cómo los factores internos y externos influyen 

en el comportamiento humano.  

Los factores son básicamente las características o circunstancias que 

hacen más probable que pase algo en particular. Pueden ser muy variados 

e incluir cosas como la edad, si alguien tiene otras enfermedades, de 

dónde viene, cómo está su salud en general, y otras cosas por el estilo. En 

resumen, son esos detalles que influyen para que una situación ocurra o no 

(54). 

Por lo que, los factores demográficos nos cuentan mucho sobre cómo 

está formado y cómo se mueve un grupo de personas. Estos datos sirven 

para entender varios aspectos de una población, como cuánta gente hay, 

dónde viven y cómo se distribuyen. Básicamente, nos dan información 

sobre las características de los individuos dentro de ese grupo, como su 

edad, género, nacionalidad, estado civil, nivel educativo, trabajo y más. Es 

como un retrato detallado que nos ayuda a conocer mejor a la gente y 

cómo se relacionan dentro de su comunidad (55).  

Los factores sociodemográficos son básicamente las características 

sociales y demográficas que describen a un grupo de personas o a una 

población. Esto incluye cosas como la edad, el género, el nivel educativo, 

el estado civil, el lugar donde viven, su ocupación, entre otros. En palabras 

más simples, son esos datos que nos ayudan a entender quiénes son las 

personas, cómo viven y qué condiciones tienen en su día a día (56). Estos 

factores son útiles para analizar comportamientos, necesidades o 

problemas en diferentes grupos, y así poder diseñar mejores políticas, 

servicios o estrategias que realmente funcionen para la gente. Por ejemplo, 

saber la edad promedio o el nivel de educación de un grupo puede ayudar 
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a planear desde campañas de salud hasta programas educativos que se 

ajusten a su realidad (57). 

De acuerdo a lo mencionado, los aspectos fisiológicos y corporales de 

las personas se conocen comúnmente como "sexo", un término que abarca 

los genitales, los cromosomas y las características físicas. Así, el sexo es 

una designación que un médico asigna al nacer, basándose en diversas 

variables fisiológicas como los genitales, las hormonas y los cromosomas. 

Generalmente, a la mayoría de las personas se les asigna un sexo que se 

registra en su partida de nacimiento (58). 

El sexo, que incluye tanto el género biológico como las identidades de 

género, juega un papel clave dentro del equipo de salud porque afecta la 

forma en que se trabaja, las oportunidades que tiene cada quién y cómo se 

enfrentan los retos del día a día. En muchos lugares, la distribución entre 

hombres y mujeres u otras identidades puede variar bastante, y eso influye 

desde qué tareas se asignan hasta el acceso a capacitación y recursos. 

Por eso, la igualdad de género no es solo un tema de justicia, sino que es 

fundamental para que todos tengan las mismas chances y 

responsabilidades, lo que genera un ambiente laboral más sano y 

equilibrado (59).  

Además, cuando se cuida la equidad, no solo mejora la vida de los 

colaboradores, sino que también se traduce en un mejor cuidado para los 

pacientes. Tampoco hay que dejar de lado que las diferencias entre sexos 

pueden impactar la salud física y emocional de quienes trabajan en salud, y 

en cómo se adaptan a las exigencias del trabajo. De hecho, estudios 

muestran que aspectos como el bienestar sexual y emocional son súper 

importantes para mantener una buena calidad de vida, incluso cuando uno 

ya tiene algunos años encima (60). 

La edad se suele entender como una característica fija o una medida 

objetiva que representa el tiempo que una persona ha vivido o que algo ha 

existido. Además, la edad es un factor crucial para predecir la aparición de 

enfermedades, la necesidad de tratamientos y, en algunos casos, la 



  

20 
 

mortalidad (61). Es un factor que conlleva cambios constantes en las 

personas y, al mismo tiempo, está vinculado a la manera en que se 

adquieren o se pierden los derechos sobre los recursos, así como a la 

incidencia de enfermedades o lesiones (62). 

La edad es un aspecto importante que influye en su forma de trabajar, 

la experiencia que aportan y su bienestar diario. En este ámbito conviven 

desde jóvenes recién egresados hasta profesionales con muchos años de 

trayectoria. Los más veteranos suelen tener una gran cantidad de 

experiencia y habilidades que solo el tiempo puede brindar, lo que mejora 

notablemente la atención a los pacientes (63).  

Por otro lado, los más jóvenes suelen adaptarse rápidamente a las 

nuevas tecnologías y protocolos, lo que mantiene al equipo siempre 

actualizado. Además, a medida que se avanza en edad, el cuerpo requiere 

más cuidados, por lo que es fundamental implementar estrategias para 

proteger la salud y evitar el agotamiento dentro del equipo. Finalmente, 

contar con un grupo intergeneracional es una gran ventaja, ya que combina 

diferentes perspectivas, enriquece la colaboración y fomenta el aprendizaje 

mutuo (64). 

El tiempo de servicio de los colaboradores en el sector salud es clave 

porque refleja toda la experiencia y el compromiso que cada profesional ha 

ido acumulando con los años. No se trata solo de contar cuántos años 

llevan en el trabajo, sino de reconocer su trayectoria y lo que eso significa 

en cuanto a estabilidad, acceso a beneficios y oportunidades para subir de 

puesto o capacitarse más. En muchos lugares, el tiempo que han trabajado 

en hospitales o centros públicos se toma en cuenta oficialmente, a veces 

en bloques de años, para validar esa experiencia (65).  

Además, tener varios años en el campo ayuda a que los profesionales 

afiancen sus habilidades y entiendan mejor cómo funciona todo, lo que se 

traduce en un cuidado más eficiente y de calidad para los pacientes. Por 

supuesto, también es súper importante que las instituciones cuiden la salud 

y el bienestar de su gente durante toda su carrera, ofreciendo descansos, 
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atención médica y condiciones de trabajo que les permitan seguir rindiendo 

al 100%, sin quemarse en el camino (66).  

La condición laboral de los colaboradores de salud es importante 

porque afecta directamente cómo se sienten y cómo rinden en su trabajo. 

Estos profesionales son el motor del sistema de salud, y para que puedan 

ofrecer una atención de calidad, necesitan contar con un ambiente laboral 

que cuide tanto su salud física como mental. No basta con tener un espacio 

seguro y sin riesgos; también es fundamental que la organización del 

trabajo sea justo, evitando que el estrés y el agotamiento los terminen 

pasando factura (67).  

Tener buenas condiciones laborales significa protegerlos de los 

problemas físicos y emocionales que puede traer este trabajo, además de 

darles chances para crecer y aprender. Cuando las cosas no están bien en 

el trabajo, no solo sufren ellos, sino que también baja la calidad del servicio 

para los pacientes. Por eso, es clave que los centros de salud se esfuercen 

por mejorar constantemente el ambiente laboral, asegurando que todos 

tengan seguridad, apoyo y las herramientas necesarias para dar lo mejor 

sin sacrificar su salud ni su calidad de vida (66).  

De acuerdo a las variables de estudios la Teoría del Desarrollo 

Psicosocial de Erik Erikson (68) nos muestra que crecer y evolucionar no 

es solo cosa de nuestro mundo interior, sino que está muy ligado a la gente 

y al entorno que nos rodea. Según Erikson, pasamos por ocho etapas a lo 

largo de la vida, cada una con su propio reto o crisis que debemos superar 

para seguir adelante de manera saludable. Aquí es donde entran en juego 

los factores sociodemográficos como la edad, el género, la cultura y el nivel 

socioeconómico, que son como el “fondo de pantalla” que influye en cómo 

vivimos y enfrentamos esos desafíos.  

Además, no podemos ignorar que el nivel socioeconómico puede abrir 

o cerrar puertas en cuanto a recursos y apoyo, afectando nuestro equilibrio 

emocional y las oportunidades para crecer. En pocas palabras, la teoría de 

Erikson nos ayuda a entender que nuestro desarrollo es un viaje único, 

marcado por quiénes somos, dónde estamos y con quién compartimos la 
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vida, haciendo que cada persona enfrente y supere sus retos de manera 

distinta (68). 

Teniendo en cuenta la teoría de Adaptación de Callista Roy (69) en 

razón que precisa que los individuos son sistemas holísticos que 

interactúan con su entorno y se adaptan a diversas situaciones, siendo esto  

especialmente relevante en el ámbito laboral; es necesario tenerlo en 

consideración ya que los eventos laborales traumáticos pueden provocar 

problemas cognitivos, psicológicos y psiquiátricos, dificultando que los 

trabajadores mantengan un equilibrio saludable entre su vida personal y 

profesional, lo que puede llevar a un aumento en el consumo de 

sustancias.  

Siendo así que la teoría de adaptación al considerar que cada 

persona funciona como un sistema donde lo físico, lo psicológico y lo social 

están siempre interactuando, y la capacidad que tengamos para 

adaptarnos influye mucho en nuestra salud y calidad de vida. Roy identifica 

cuatro áreas clave donde ocurre esa adaptación: el aspecto físico o 

fisiológico, que incluye las funciones básicas del cuerpo; el autoconcepto, 

que tiene que ver con cómo nos vemos a nosotros mismos; el rol funcional, 

que abarca los papeles y responsabilidades que asumimos en la vida; y la 

interdependencia, que se refiere a nuestras relaciones y el apoyo social 

que recibimos. En enfermería, esta teoría sirve para guiar a los 

profesionales en ayudar a sus pacientes a encontrar formas efectivas de 

adaptarse al estrés o a las enfermedades, buscando siempre mejorar su 

salud y bienestar (70). 

Esta teoría sugiere que, ante estos desafíos, los individuos 

desarrollan mecanismos de afrontamiento. En el contexto de la salud, su 

aplicación permite a los profesionales, como enfermeras, abordar 

necesidades biopsicosociales, mejorando así su satisfacción laboral y la 

calidad de la atención brindada. Al fomentar un ambiente de trabajo que 

apoye la adaptación y el afrontamiento, se puede incrementar la 

satisfacción laboral y, por ende, la calidad de vida tanto de los empleados 

como de los pacientes (69). 
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2.3. Marco conceptual 

Condiciones de trabajo: aspectos que tienen un impacto sobre la 

salud de los trabajadores, se pueden incluir, los aspectos ambientales, 

aspectos tecnológicos y aspectos de organización (22).  

Condiciones físicas: condiciones del entorno o medio físico de 

trabajo. En esta clasificación se encuentran aspectos como la iluminación, 

ruido, temperatura, acceso a materiales y recursos físicos, lo que puede 

llevar a alterar la salud de los trabajadores si no se encuentran en óptimas 

condiciones (29).  

Condiciones psicológicas: son condiciones laborales que pueden 

afectar la salud psicológica, usualmente denominada carga mental, la cual 

supone el esfuerzo de carácter cognitivo que viene dado por la cantidad e 

información de las demandas en el ámbito laboral (32). 

Condiciones sociales: hace referencia a las relaciones 

interpersonales, las cuales tienen un rol importante en el desenvolvimiento 

del individuo. A través de ella, el ser humano obtiene los refuerzos sociales 

que necesita para integrarse y adaptarse en el entorno en el que se 

encuentra (35). 

Factores extrínsecos: se refiere a cómo percibe el trabajador el 

entorno donde labora, es decir, se basa en los elementos externos de la 

persona y que están relacionados al trabajo (71).  

Factores intrínsecos: se refiere a la forma en la que se siente el 

individuo en base al cargo que ocupa en la institución o empresa, es decir, 

están relacionados con los elementos internos y asociados a la propia 

experiencia y percepción de la persona (71). 

Satisfacción laboral: son las expectativas en base a las creencias 

que el trabajador tiene de su trabajo y también involucra las percepciones 

que el empleado tiene respecto a la actitud de la organización con él (41). 

2.4. Sistema de Hipótesis  
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Ho: No existe relación entre las condiciones de trabajo y la satisfacción 

laboral del personal del centro de salud María Jesús Sector 2, La Victoria, 

Chiclayo, 2024. 

Ha: Existe relación entre las condiciones de trabajo y la satisfacción 

laboral del personal del centro de salud María Jesús Sector 2, La Victoria, 

Chiclayo, 2024. 

 

Variables e indicadores 

Variable 1: Condiciones de trabajo 

Definición operacional: Se evaluó a través del instrumento denominado 

“Cuestionario sobre condiciones de trabajo”, que valoró: condiciones de 

trabajo físicas, condiciones de trabajo psicológicas y condiciones de trabajo 

sociales. 

Escala de medición: ordinal. 

Indicador:  

Condiciones de trabajo físicas 

Condiciones de trabajo psicológicas 

Condiciones de trabajo sociales 

Categorías:  

Malo 

Regular 

Bueno 

Índice:  

Malo: 15 – 35 puntos 

Regular: 36 – 55 puntos 

Bueno: 56 – 75 puntos 

 

 

 

Variable 2: Satisfacción laboral 

Definición operacional:  se identificó a través “Cuestionario sobre 

satisfacción laboral”, que valoró los factores intrínsecos y extrínsecos. 

Escala de medición: ordinal.  

Indicador: 

Factores intrínsecos 

Factores extrínsecos 
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Categorías:  

Baja 

Media 

Alta 

Índice: 

Baja: 0 – 7 puntos 

Media: 8 – 15 puntos 

Alta: 16 – 24 puntos. 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y nivel de investigación  

Según Quincho-Apumayta et al. (72), la investigación 

correlacional se centra en analizar la relación entre dos o más 

variables dentro de un contexto específico. Su objetivo principal es 

determinar cómo el comportamiento de una variable afecta o se 

relaciona con el comportamiento de otra u otras variables. En este 

sentido, el estudio actual relacionó las condiciones laborales con la 

satisfacción laboral del personal del centro de salud María Jesús, 

ubicado en el Sector 2 de La Victoria, Chiclayo.  

Según Arias y Covinos (73), la indagación básica se caracteriza 

por su objetivo de ampliar la comprensión en un área específica, sin 

tener la intención de abordar problemas concretos o resolver 

situaciones particulares. Su propósito radicó en establecer una base 

teórica sólida que pueda servir de fundamento para investigaciones 

futuras. 

De acuerdo a Hadi et al. (74), el análisis cuantitativo se orienta a 

la obtención de datos numéricos y en la realización de análisis 

estadísticos. Su principal objetivo fue identificar patrones, calcular 

medidas de tendencia central y realizar predicciones. Este tipo de 

investigación se destaca por su capacidad de replicación y 

generalización a diferentes poblaciones o contextos. 

3.2. Población y muestra del estudio  

Población 

Se define como el conjunto total de individuos que comparten 

características similares y cuyas variables fueron analizadas por el 

investigador. En consecuencia, los resultados de la investigación se 

aplican a la población específica que fue objeto de indagación (75). El 

presente estudio, estuvo compuesto por 40 trabajadores del centro de 

salud María Jesús, ubicado en el Sector 2 de La Victoria, Chiclayo.   
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Criterios de selección 

Criterios de inclusión: 

▪ Personal de salud que se encontraba contratado o nombrado 

y trabajaba en el centro de salud María Jesús, ubicado en el 

Sector 2 de La Victoria, Chiclayo. 

▪ Personal del centro de salud que desempeñaba funciones 

directas en el ámbito médico o de salud. 

▪ Personal de salud que manifestó interés en participar en la 

investigación y escribir el consentimiento informado.   

Criterios de exclusión: 

▪ Personal de salud que se encontraba con licencia, permiso o 

vacaciones durante el desarrollo de la investigación. 

▪ Personal de salud que presentaba alguna condición física o 

intelectual que les impedía formar parte del estudio. 

 

3.3. Diseño de investigación  

Según Ruiz y Valenzuela (76), el diseño no experimental se 

caracteriza por la observación de eventos o fenómenos tal como se 

presentan en su estado natural, sin manipular las variables de 

estudio. Posteriormente, se realizó un análisis de los datos recogidos. 

De forma similar, la investigación de corte transversal se lleva a cabo 

en un momento específico en el tiempo, capturando una instantánea 

de la realidad en ese instante. De acuerdo a Ñaupa et al. (77) se 

representa con el siguiente esquema: 

 

 

m: Muestra 

X: Condiciones de trabajo 

Y: Satisfacción laboral 

r: Relación entre variables 
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3.4. Técnica e instrumentos de investigación  

La encuesta es la técnica que tiene por propósito el registro de 

datos, pudiendo ser características, opiniones o creencias sobre los 

sujetos de estudio, este instrumento aplicado a través del 

cuestionario, que consiste en un conjunto de preguntas estructuradas 

diseñadas para recopilar información de los encuestados y verificar la 

hipótesis de investigación (76).  

En esta investigación, se utilizaron dos cuestionarios; el primero, 

denominado "Cuestionario de condiciones de trabajo", Fue diseñado 

por Cisneros el 2011 y validado por Lujan y García el 2023, que 

evaluó la variable condiciones de trabajo a través de sus 

dimensiones: condiciones de trabajo físicas (ítems 1 al 5), condiciones 

de trabajo psicológicas (ítems 6 al 11) y condiciones de trabajo 

sociales (ítems 12 al 15). Este cuestionario es de tipo Likert (1: 

Totalmente en desacuerdo, 2: En desacuerdo, 3: Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 4: De acuerdo, 5: Totalmente de acuerdo) (Anexo 4.1).  

La escala de medición utilizada asignó 1 punto a "totalmente en 

desacuerdo", 2 puntos a "en desacuerdo", 3 puntos a "ni de acuerdo 

ni en desacuerdo", 4 puntos a "de acuerdo" y 5 puntos a "totalmente 

de acuerdo". Sin embargo, los ítems 3, 4, 5, 11 y 12 se calificaron de 

forma inversa, es decir, se asignó 5 puntos a "totalmente en 

desacuerdo", 4 puntos a "en desacuerdo". Finalmente, las 

condiciones de trabajo se clasificaron en buenas, regulares o malas. 

Validez del instrumento sobre condiciones de trabajo 

Según el criterio de los jueces los instrumentos son óptimos para 

la siguiente investigación contando con los criterios de pertinencia, 

relevancia y claridad con una puntuación de 1 en cada ítem de ambos 

instrumentos, dando a entender que los valores de V Aiken son 

favorables ya que no son menores a 0.54. (Anexo 5) 
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Confiabilidad del instrumento sobre condiciones de trabajo 

El instrumento se validó a través de una prueba piloto la cual se 

hizo en un hospital ubicado en Cuencame Durango a 30 enfermeros, 

para determinar si los ítems son los adecuados sin embargo algunos 

de ellos tuvieron que ser modificados, así como eliminando ítems 

quedando solo con 15 de ellos bajo la transparencia del instrumento 

medida por el coeficiente α fue .704 (anexo 6) 

 

Para el segundo instrumento de la variable satisfacción laboral fue 

evaluada mediante el instrumento denominado “Cuestionario sobre 

satisfacción laboral” tomado de Contreras el 2013 y validado por Alfaro 

el 2021, el cual presentó las siguientes dimensiones: factores 

intrínsecos (ítems del 1 al 12) y factores extrínsecos (ítems del 13 al 

24) (Anexo 4.2).  

La escala de medición del cuestionario estuvo dada por: cada 

respuesta “Sí” tuvo el valor de 1 punto y “No” 0 puntos, excepto en los 

ítems 7, 8, 9, 13, 14, 15, 21, 23, 24, los cuales se calificaron de manera 

inversa. El resultado, permitió clasificar la satisfacción laboral en baja, 

media o alta; teniendo la siguiente: 

 

Validez del instrumento de satisfacción laboral 

Para este instrumento se utilizó 3 expertos en el tema de 

investigación con grados de maestría (anexo 7).  

 

Confiabilidad del instrumento de satisfacción laboral 

Se determinó según el coeficiente Alfa de Cronbach, 

obteniendo un resultado de 0.768, también por Alfaro (Anexo 8).   
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3.5. Procesamiento y análisis de datos 

El estudio se inició con la presentación de una carta de 

solicitud para la autorización al director del Centro de Salud María 

Jesús Sector 2, con el objetivo de obtener el permiso necesario para 

aplicar el instrumento de investigación. Posteriormente, se invitó a 

los trabajadores del centro de salud a participar voluntariamente en 

el estudio. Se les proporcionó una carta de consentimiento 

informado, que detallaba los objetivos y otros aspectos relevantes de 

la investigación. Para continuar, se pidió a cada participante que 

firmara la carta de consentimiento informado, asegurando así su 

comprensión y aceptación de las condiciones de participación. 

Los datos se registraron en Microsoft Excel versión 2016 y 

luego se exportaron al software estadístico IBM SPSS Statistics 

versión 28 para su análisis. Se utilizó la estadística descriptiva para 

describir las variables de condiciones de trabajo y satisfacción 

laboral, lo que permitió obtener información detallada sobre las 

medidas de frecuencia de cada variable. Para determinar la relación 

entre variables, se realizó en primer lugar la prueba de normalidad 

de Shapiro-Wilk, para muestras de tamaño ≤50 (anexo 6), lo que 

permitió seleccionar la prueba estadística más adecuada, en este 

caso la prueba de correlación de Spearman (para datos no 

paramétricos).  
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IV. RESULTADOS  

4.1. Análisis e interpretación de resultados 

 

 

Tabla  1 

Condiciones de trabajo en el personal del Centro de Salud María Jesús 

Sector 2, La Victoria, Chiclayo, 2024. 

Condiciones de 

trabajo 
N % 

Bueno 3 7.5% 

Regular 28 70.0% 

Malo 9 22.5% 

Total 40 100.0% 

Fuente. Instrumento aplicado al personal de salud María Jesús Sector 2 

Interpretación 

El 70% de los trabajadores consideran como regular, el 22.5% como 

malas, y el 7.5% consideran que las condiciones son buenas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

8 
 

 

Tabla 2 

Nivel de satisfacción laboral en el personal del Centro de Salud María Jesús 

Sector 2, La Victoria, Chiclayo, 2024. 

 

Satisfacción laboral N % 

Baja 10 25.0% 

Media 26 65.0% 

Alta 4 10.0% 

Total 40 100.0% 

Fuente. Instrumento aplicado al personal de salud María Jesús Sector 2 

 

Interpretación 

El 65% refieren una satisfacción laboral media, el 25% baja 

satisfacción y el 10% expresa alta satisfacción.   
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Tabla 3 

Características sociodemográficas del personal del Centro de Salud María 

Jesús Sector 2, La Victoria, Chiclayo, 2024. 

Características sociodemográficas N % 

Puesto 

Enfermeros 8 20.0% 

Médico 4 10.0% 

Técnicos en 

enfermería 
23 57.5% 

Tecnólogos 5 12.5% 

Edad 

30 a 43 años 22 55.0% 

44 a 57 años 11 27.5% 

58 a 70 años 7 17.5% 

Sexo 
Femenino 26 65.0% 

Masculino 14 35.0% 

Puesto de trabajo 

Jefe de servicio 4 10.0% 

Otros 8 20.0% 

Personal 

asistencial 
28 70.0% 

Condición laboral 

Contratado a plazo 

determinado 
4 10.0% 

Contratado a plazo 

indeterminado 
10 25.0% 

Nombrado 23 57.5% 

Otros 3 7.5% 

Tiempo de servicio 

De 2 a 4 años 8 20.0% 

De 5 años a más 27 67.5% 

Menos de 1 año 5 12.5% 

  Fuente. Instrumento aplicado al personal de salud María Jesús Sector 2 

Interpretación 

El 57.5% son técnicos en enfermería, el 20% enfermeros, 12.5% 

tecnólogos y el 10% médicos; según grupo de edad el 55% están en el 

rango de 30 a 43 años, el 27.5% entre 44 a 57 años, y el 17.5% entre 58 a 
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70 años; según sexo el 65% fueron mujeres y el 35% varones; en relación 

a la categoría ocupacional el 70% son del grupo asistencial, el 20% a otras 

categorías, y el 10% ocupan puestos de jefatura; según condición laboral, 

el 57.5% son nombrados, el 25% tienen contratos permanentes, el 10% 

contrato temporal, y el 7.5% otras condiciones laborales y en relación al 

tiempo de servicio el 67.5% tienen más de 5 años de servicio, el 20% entre 

2 a 4 años de servicio y el 12.5% menos de un año. 
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Tabla 4 

Relación entre las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral del 

personal del Centro de Salud María Jesús Sector 2, La Victoria, Chiclayo, 

2024. 

 

 

Satisfacción laboral 

Total 

Sig. Rho de 

Spearma

n  
Baja Media Alta 

Condiciones 

de trabajo 

Bueno 
N 0 0 3 3 

.000 0.620** 

% 0.0% 0.0% 7.5% 7.5% 

Regular 

N 1 26 1 28 

% 2.5% 
65.0

% 
2.5% 70.0% 

Malo 
N 9 0 0 9 

% 22.5% 0.0% 0.0% 22.5% 

Total 

N 10 26 4 40 

% 25.0% 
65.0

% 

10.0

% 
100.0% 

Fuente. Instrumento aplicado al personal de salud María Jesús Sector 2 

Interpretación 

El 70% de los trabajadores considera condiciones de trabajo 

regulares, el 65% satisfacción laboral media, el 2.5% satisfacción baja y el 

22.5% malas condiciones laborales; el 7.5% del personal indicó contar con 

condiciones de trabajo buenas, con el Rho de Spearm de 0.620 y una 

significancia de .000   
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4.2. Docimasia de hipótesis 

Ha: Existe relación entre las condiciones de trabajo y la satisfacción 

laboral del personal del centro de salud María Jesús Sector 2, La Victoria, 

Chiclayo, 2024. 

Ho: No existe relación entre las condiciones de trabajo y la 

satisfacción laboral del personal del centro de salud María Jesús Sector 2, 

La Victoria, Chiclayo, 2024. 

Existe correlación positiva significativa (p<0,05) entre las condiciones 

laborales y la satisfacción laboral trabajadores del Centro de Salud María 

Jesús Zona 2, ante un mejor ambiente laboral se relaciona con una mayor 

satisfacción laboral. La fuerza de esta relación es moderada (0,620), lo que 

indica que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, 

demostrando que las condiciones laborales son un factor importante en la 

satisfacción laboral, aunque no son el único determinante.   
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V. DISCUSIÓN  

En tabla 1 de las condiciones de trabajo en el personal del Centro de 

Salud María Jesús Sector 2, La Victoria, Chiclayo, 2024; se evidencia que el 

70% de los trabajadores califican como regular la condición de trabajo, el 

22.5% describen las condiciones como malas, y el 7.5% consideran que las 

condiciones son buenas. 

Estos resultados coincidieron con estudios de Alfaro C. (18), que reportó 

que el 52.3% perciben condiciones laborales regulares, el 27.2% buenas y el 

20.5% malas; similares a Larico, M. (19) que encontró que el 90% mostró 

condiciones regulares y el 10% condiciones buenas. Los estudios de Montes 

M y Ortiz D (80) indicaron que el 55.4% de los encuestados refirieron que las 

condiciones de trabajo eran aceptables o regulares, mientras que el 25.7% las 

consideraba adecuadas y el 18.9% inadecuadas. 

En ese contexto Luengo y Montoya (23) mencionaron que, en los últimos 

años, las condiciones laborales del personal de salud han ido empeorando 

considerablemente, enfrentándose a situaciones difíciles y precarias. Hay 

mucha evidencia que muestra cómo estas circunstancias están afectando 

negativamente la salud física y mental de médicos, enfermeras y demás 

trabajadores sanitarios. Como resultado, no es de extrañar que su desempeño 

en el trabajo también haya disminuido, reflejando el desgaste que sufren día a 

día. Por lo que, la OIT (27) expresa que, ante condiciones de trabajo injustas, 

de miseria y privaciones se hace necesario mejorar dichas situaciones que 

acontecen a nivel mundial. 

También la OMS (31),  considera que un entorno laboral saludable es 

aquel que tiene tres elementos fundamentales: (i) destaca la salud del 

empleado, a nivel físico, mental y social, (ii) se refiere a una organización 

próspera teniendo en cuenta sus funciones y la manera en la que consigue 

sus objetivos, cuidando la salud de sus trabajadores y (iii) tiene en cuenta la 

protección y promoción de la salud. Además, debe existir un vínculo 

importante entre la comunidad y la institución. En consecuencia, un espacio 

laboral saludable implica que el daño físico se ha reducido, al igual que el 
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padecimiento social y mental, siendo manejados o disminuidos, generando un 

bienestar en el trabajador que repercute en su desempeño laboral. 

Así mismo, fue respaldado por la Teoría del Entorno de Florence 

Nightingale (81) es un pilar fundamental de la enfermería moderna y se basa 

en la idea de que el ambiente que rodea a una persona tiene un impacto 

directo en su salud y proceso de recuperación. Nightingale sostenía que, para 

ofrecer una atención de calidad, era vital mantener un entorno saludable, 

prestando atención a aspectos como la ventilación, la temperatura, la 

iluminación, la higiene, el ruido y la alimentación. Ella creía que, al controlar y 

mejorar estas condiciones, las enfermeras podían ayudar a que los pacientes 

sanaran más rápido y evitar la aparición de enfermedades. Esta teoría resalta 

la importancia de un espacio limpio y ordenado, con aire y agua limpios, un 

sistema de saneamiento eficiente y buena iluminación, elementos que aún hoy 

son esenciales en cualquier cuidado de salud.  

Por ello, para garantizar el bienestar de los empleados y el éxito de 

cualquier organización, es fundamental crear un entorno laboral seguro, limpio 

y con los recursos necesarios. Condiciones de trabajo justas, que fomenten el 

desarrollo profesional, el reconocimiento y la autonomía, son esenciales para 

impulsar la motivación, la satisfacción laboral y la productividad. Esto, a su 

vez, reduce el ausentismo, la rotación de personal y los gastos relacionados 

con accidentes laborales, mejorando la imagen pública de la empresa, 

atrayendo talento y aumentando la competitividad. En resumen, un ambiente 

laboral positivo y condiciones justas y seguras benefician a los empleados, a la 

organización y a la sociedad en general. 

 

En la Tabla 2, se presenta el nivel de satisfacción laboral del personal del 

Centro de Salud María Jesús Sector 2, La Victoria, Chiclayo, en 2024, con los 

siguientes los hallazgos el 65% refieren una satisfacción laboral media, el 25% 

baja satisfacción laboral y el 10% expresa alta satisfacción. 

Estos resultados coincidieron con de Alfaro C. (18) donde el 42.4% siente 

una satisfacción laboral media y el 31.8% baja y 25.8% alta. Así también, el de 

Cumbicus T. (14) que demostró que el 67% se sentían satisfechos sobre las 
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condiciones laborales, actividades y liderazgo de sus autoridades y el 33% no 

se sentía satisfecho. Además, Larico M (19) evidenció que el 66.7% de la 

muestra se sintió parcialmente satisfecho y el 33.3% se sintió satisfecho.  

También son similares con el de Hernández J (20) quien encontró que el 

68.1% de los participantes reportó niveles medios de satisfacción laboral, 

mientras que el 23.2% reportó niveles bajos y el 8.7% niveles altos. Oblitas-

Guerrero S (21) también observó un nivel medio de satisfacción en el 66.7% 

de los participantes, y alto en el 28.6%. Estos datos sugieren que la 

satisfacción laboral en el personal de salud a menudo se encuentra en un nivel 

medio, con una minoría reportando niveles altos y bajos. 

Por otro lado, se encontraron estudios que no coinciden con los 

resultados obtenidos, como la investigación de Hinestroza K et al. (15), que 

estableció que el 71% de los encuestados se sentían satisfechos en su 

ambiente laboral y el29% se sienten insatisfechos. Asimismo, el estudio 

realizado por Ángel-Salazar E et al., (17) quienes presenciaron que los 

encuestados sentían mucha satisfacción en las áreas de supervisión y 

ambiente en el trabajo con 43% y 46.8%, respectivamente; acerca de las 

prestaciones y participación expresaron sentirse satisfechos en un 45.6% y 

53.8% y por último, el estudio de Lázaro N (82) demostró que el 50% indicaba 

sentir una satisfacción alta, el 80% expresaba que percibía una satisfacción 

media de remuneración.  

Estos resultados tiene su sustento teórico ya que, de acuerdo a lo 

precisado por Chiang et al. (42), quienes en su estudio mencionan que la  a la 

satisfacción  como la sensación de bienestar de los empleados con su trabajo, 

ello incluye las emociones que sienten en relación al cargo y funciones que 

desempeñan, así como elementos generales y contextuales de la institución, 

todas ellas desencadenan en su compromiso y productividad laboral. 

Así también, los expertos concuerdan en que la satisfacción laboral se 

basa en dos factores principales: las expectativas del trabajador sobre su 

empleo, las cuales se derivan de sus creencias, y la percepción que tiene el 

empleado sobre cómo la organización lo valora. Por lo tanto, la relevancia del 



  

16 
 

estudio de la satisfacción en el trabajo radica en su impacto sobre el 

rendimiento laboral (41). 

Estos hallazgos también encuentran un sólido respaldo en la teoría de 

motivación e higiene de Herzberg, que distingue entre dos tipos de factores 

que influyen en el bienestar laboral. Por un lado, los factores motivacionales, 

como el reconocimiento, el desarrollo profesional y el sentido de logro, son 

esenciales para que los empleados se sientan realizados y plenamente 

satisfechos con su trabajo. Por otro lado, los factores de higiene, que incluyen 

condiciones laborales adecuadas, salarios justos, seguridad en el empleo y 

buenas relaciones interpersonales, son indispensables para prevenir la 

insatisfacción. Según esta teoría, solo al combinar ambos aspectos, como 

eliminar las causas de descontento y fomentar motivadores positivos; así 

también, las instituciones pueden generar un entorno laboral saludable que 

impulse la productividad y el compromiso del personal a largo plazo (83).  

Según los hallazgos expuestos, se considera que la satisfacción laboral 

es fundamental tanto para el personal como para las instituciones. Un 

colaborador satisfecho se siente valorado, motivado y comprometido, lo que se 

traduce en una mejor salud, mayor productividad, creatividad, lealtad y un 

mayor compromiso con la organización. En resumen, la satisfacción laboral es 

un signo de un entorno laboral saludable y positivo que beneficia a todos: 

empleados, organizaciones y la sociedad en su conjunto. 

En la tabla 3, se presentan las características sociodemográficas del 

personal del Centro de Salud María Jesús del Sector 2, La Victoria, Chiclayo, 

el 57.5% son técnicos en enfermería, el 20% son enfermeros, el 12.5% son 

tecnólogos y el 10% son médicos. En lo que respecta al grupo de edad, el 

55% se encuentra en el rango de 30 a 43 años, el 27.5% entre 44 y 57 años, y 

el 17.5% entre 58 y 70 años. Además, se encontró que el 65% fueron mujeres 

y el 35% varones; respecto a la categoría dentro de la organización, el 70% 

pertenecen al grupo asistencial, el 20% a otras categorías, y el 10% ocupan 

puestos de jefatura.  

En cuanto a la condición laboral, el 57.5% son nombrados, el 25% tienen 

contratos permanentes, el 10% contrato temporal, y el 7.5% otras condiciones 
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laborales. Finalmente, el tiempo de servicio, la mayoría del personal (67.5%) 

tienen más de 5 años de servicio, el 20% entre 2 a 4 años de servicio y el 

12.5% menos de un año. 

Los resultados obtenidos coinciden con Cumbicus T (14) quien evidenció 

en su estudio que el 81% eran mujeres. Así también, Hinestroza K et al., (15) 

demostraron que el 29% de la muestra se encuentra entre los 36 y los 45 

años, el 82% corresponde al género femenino, el 72% labora en grupo 

asistencial, el 33% lleva entre 6 a 10 años, el 25% entre 2 a 5 años, 12% un 

año  y asimismo, Ángel-Salazar E et al., (17) en su estudio preciso que la 

mayor parte eran mujeres (68.1%) que tenían un trabajo de tiempo completo 

(96.7%), la mayoría de ellos enfermeras (23.6%).  

Así mismo Alfaro C (18) indicó que el 46.2% de los participantes tenían 

entre 30 y 39 años, y el 42.4% eran mujeres. Por su parte, Larico M (19) 

expresó que el 40% de los participantes se encontraban en el rango de edad 

de 31 a 40 años, el 70% eran del sexo femenino y el 55% contaban con entre 

6 y 10 años de servicio y por último, Oblitas-Guerrero S (21) señaló que la 

mayor parte de los profesionales de enfermería son mujeres (92,9%), y el 

23,8% cuenta con más de 5 años de experiencia. Aproximadamente el 50% de 

los profesionales están nombrados (47,6%). 

Así también, difirieron con los resultados obtenidos por Larico M (19) 

menciono que el 80% era contratado y por último, Alfaro C (18) precisó que el 

63.6% fueron contratados.  

Los resultados obtenidos fueron reforzados por La teoría del Desarrollo 

Psicosocial de Erik Erikson (68) nos muestra que crecer y evolucionar no es 

solo cosa de nuestro mundo interior, sino que está muy ligado a la gente y al 

entorno que nos rodea. Según Erikson, pasamos por ocho etapas a lo largo de 

la vida, cada una con su propio reto o crisis que debemos superar para seguir 

adelante de manera saludable. Aquí es donde entran en juego los factores 

sociodemográficos como la edad, el género, la cultura y el nivel 

socioeconómico, que son como el “fondo de pantalla” que influye en cómo 

vivimos y enfrentamos esos desafíos.  



  

18 
 

Además, no podemos ignorar que el nivel socioeconómico puede abrir o 

cerrar puertas en cuanto a recursos y apoyo, afectando nuestro equilibrio 

emocional y las oportunidades para crecer. En pocas palabras, la teoría de 

Erikson nos ayuda a entender que nuestro desarrollo es un viaje único, 

marcado por quiénes somos, dónde estamos y con quién compartimos la vida, 

haciendo que cada persona enfrente y supere sus retos de manera distinta 

(68). 

Así también el estudio de Mcizana et al. (56), quienes mencionaron que 

los factores sociodemográficos son básicamente las características sociales y 

demográficas que describen a un grupo de personas o a una población. Esto 

incluye cosas como la edad, el género, el nivel educativo, el estado civil, el 

lugar donde viven, su ocupación, entre otros. En palabras más simples, son 

esos datos que nos ayudan a entender quiénes son las personas, cómo viven 

y qué condiciones tienen en su día a día (56). 

Por lo que, las características sociodemográficas, como la edad, el sexo 

y la ocupación, son fundamentales para comprender la estructura y las 

necesidades de una población. Este tipo de información nos permite analizar 

la distribución de la población y obtener una visión más completa de su 

composición. Las características sociodemográficas son herramientas 

esenciales para la toma de decisiones en áreas como el marketing, la 

publicidad y la investigación social, ya que permiten comprender las causas y 

los efectos de los fenómenos sociales y la diversidad de las experiencias 

humanas. 

En la tabla 4 se evidencia la relación entre las condiciones de trabajo y la 

satisfacción laboral del personal del Centro de Salud María Jesús Sector 2, La 

Victoria, Chiclayo, en 2024. Donde se demostró que el 70% del personal del 

Centro de Salud María Jesús Sector 2 refirió condiciones de trabajo regulares 

y el 65% manifestó una satisfacción laboral media; el 2.5% reportó tanto 

satisfacción baja como alta. Por otro lado, el 22.5% señalaron tener malas 

condiciones laborales, las cuales se asociaron a una baja satisfacción laboral; 

el 7.5% indicó contar con condiciones de trabajo buenas. Por lo que, se 

evidencia que existe una correlación positiva significativa entre las condiciones 

de trabajo y la satisfacción laboral (p<0,05). La fuerza de esta relación es 
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moderada (0,620), lo que indica que las condiciones laborales son un factor 

importante en la satisfacción laboral, aunque no son el único determinante.  

Estos resultados son consistentes con estudios previos de otros autores. 

Malla M (16) encontró una correlación directa y significativa entre la tensión 

mental subjetiva y la satisfacción laboral y mostró una correlación 

moderadamente positiva (Rho = 0,523, valor de p <0,05). De manera similar, 

Lázaro N (82) mostró una correlación moderada entre variables (Rho = 0,469, 

p-valor = 0,009). Estos estudios apoyan la idea de que las condiciones 

laborales tienen un impacto significativo en la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la salud.  

Si bien algunos estudios coinciden en la existencia de una relación 

significativa entre las variables, otros presentan resultados divergentes en 

cuanto al coeficiente de correlación. Por ejemplo, Cumbicus T (14) encontró 

una relación significativa y una correlación negativa entre el estrés laboral y la 

satisfacción en el trabajo (Rho= -0.667, p-valor= 0.027). En contraste, Alfaro C 

(18) evidenció una conexión significativa entre las condiciones laborales y la 

satisfacción laboral, con un coeficiente de correlación positiva alta (Rho= 

0.766, p-valor= 0.000).  

Otros estudios, como Larico M (19), mostraron una relación positiva y 

directa entre las variables (Rho= 0.082, p-valor< 0.01), mientras que Vargas O 

(84) destacó una asociación altamente significativa entre las variables 

analizadas (Rho=0.916, p-valor<0.05). Finalmente, Hernandez J (20) evidenció 

una relación estadística significativa entre las variables, con una correlación 

positiva alta (Rho=0.715, p-valor=0.000). Estas variaciones en los resultados 

sugieren que la relación entre las condiciones de trabajo y la satisfacción 

laboral puede ser compleja y estar influenciada por diversos factores 

específicos del contexto y la población estudiada  

Los hallazgos de este estudio se alinean con las directrices de la OMS 

(34), que define un entorno laboral saludable como aquel que proporciona las 

condiciones físicas, psicológicas y sociales necesarias para el bienestar de los 

trabajadores. La OMS enfatiza la importancia de la colaboración para lograr 
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una visión integral de la salud, tanto para los trabajadores como para la 

comunidad.  

Así también, la OIT y OMS (39) han elaborado una guía acerca del 

desarrollo de programas sólidos para la seguridad y salud de los trabajadores 

sanitarios debido a que este sector es considerado uno de los rubros más 

peligrosos para desempeñarse laboralmente. Así, uno de cada tres puestos 

hospitalarios no tiene puntos de higiene y menos de uno de cada seis países 

tiene una política gubernamental acerca de las condiciones de trabajo 

saludables y seguras para el sector sanitario. Además, la guía describe los 

tipos de riesgos laborales que deben abarcar los programas de gestión en 

seguridad laboral: infecciosos, ergonómicos, físicos, químicos y psicosociales. 

De acuerdo a ello, las variables se relacionan a la teoría de Adaptación 

de Callista Roy (69) ya que, esta teoría sugiere que, ante estos desafíos, los 

individuos desarrollan mecanismos de afrontamiento. En el contexto de la 

salud, su aplicación permite a los profesionales, como enfermeras, abordar 

necesidades biopsicosociales, mejorando así su satisfacción laboral y la 

calidad de la atención brindada. Al fomentar un ambiente de trabajo que apoye 

la adaptación y el afrontamiento, se puede incrementar la satisfacción laboral 

y, por ende, la calidad de vida tanto de los empleados como de los pacientes. 

Por lo que, la relación entre las condiciones de trabajo y la satisfacción 

laboral del personal de salud es fundamental para el éxito de un sistema de 

salud positivo. Debido a que, un ambiente laboral positivo con condiciones de 

trabajo favorables fomenta un personal más comprometido, motivado y 

satisfecho, lo que se traduce en una mejor atención médica, menor rotación de 

personal, mayor productividad y un entorno laboral más saludable. Todo esto 

contribuye a un sistema de salud más eficiente y a una mejor atención para los 

pacientes. 

  



  

21 
 

CONCLUSIONES  

1. El 70% personal del Centro de Salud María Jesús Sector 2, La Victoria, 

considera que las condiciones de trabajo como regular, el 22.5% como 

malas, y el 7.5% consideran que las condiciones son buenas. 

 

2. El 65% personal del Centro de Salud María Jesús Sector 2, La Victoria 

considera una satisfacción laboral media, el 25% baja satisfacción y el 10% 

expresa alta satisfacción.  

3. Las características sociodemográficas del personal del Centro de Salud 

María Jesús Sector 2, La Victoria; según grupo ocupacional el 57.5% son 

técnicos en enfermería, enfermeros el 20% y médicos 10%. Según grupo 

de edad de 30 y 43 años son 55%; según sexo son mujeres el 65% y 

hombres el 35%; en relación al tipo de labor que realizan el 70% brindan 

atención directa a usuarios y el 30 realizan otras actividades. Según 

condición laboral son nombrados el 57.5%, con contrato a plazo 

indeterminado 25%, contrato a plazo fijo 10%, otras condiciones 7.5% 

4. La relación entre las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral del 

personal del Centro de Salud María Jesús Sector 2; el 70% de los 

trabajadores considera condiciones de trabajo regulares, el 65% 

satisfacción laboral media, el 2.5% satisfacción baja y el 22.5% malas 

condiciones laborales; el 7.5% del personal indicó contar con condiciones 

de trabajo buenas; teniendo según el Rho de Spearm de 0.620 y una 

significancia de .000. 
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RECOMENDACIONES 

⎯ Al director del Centro de Salud María Jesús Sector 2 fortalecer el sistema 

de seguridad y salud en el trabajo, a través de un plan que debe tener las 

actividades según fases y responsables, debiendo ser evaluado 

periódicamente a fin de lograr los resultados esperados.  

 

⎯ A la oficina de gestión recursos humanos implementar un plan gestión del 

desempeño que permita identificar y desarrollar un plan de mejora 

continua. 

 

⎯ Ampliar la investigación considerando variables cualitativas, a fin de 

conocer la otra dimensión de las variables de estudio.   
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ANEXOS 

Anexo 1. Consentimiento informado 

Fecha: ____________ 

Soy estudiante de la segunda especialidad de Enfermería de la 

Universidad Privada Antenor Orrego. Como parte de mi formación 

académica, estoy realizando una investigación titulada “Condiciones de 

trabajo y satisfacción laboral del personal del centro de salud María 

Jesús Sector 2, La Victoria, Chiclayo, 2024”. Cuyo objetivo es 

determinar la relación entre las condiciones de trabajo y la satisfacción 

laboral en el personal del centro de salud María Jesús Sector 2, La Victoria, 

Chiclayo, 2024; esta investigación es requisito para obtener mi Título de 

Segunda Especialidad en Enfermería. 

Usted ha sido seleccionado (a) para participar en esta investigación, 

la que consiste en contestar un cuestionario, que le tomará alrededor de 20 

minutos.  

La información obtenida a través de este estudio será mantenida 

bajo estricta confidencialidad y su nombre no será utilizado. Usted tiene 

derecho a retirar el consentimiento en cualquier momento. El estudio no 

conlleva ningún riesgo ni recibe ningún beneficio. No recibirá 

compensación por participar. Si tiene alguna pregunta sobre la 

investigación, se puede comunicar conmigo a al siguiente correo 

electrónico: claudiacabanillaszambrano@gmail.com 

He leído el procedimiento descrito arriba. La investigadora me ha 

explicado el estudio y ha contestado mis dudas. Voluntariamente doy mi 

consentimiento para participar de la investigación de Claudia Cabanillas, 

sobre la “Condiciones de trabajo y satisfacción laboral del personal 

del centro de salud María Jesús Sector 2, La Victoria, Chiclayo, 2024”. 

 

Firma: __________________
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Anexo 4. Instrumentos 

CUESTIONARIOS SOBRE CONDICIONES DE TRABAJO Y SOBRE 

SATISFACCIÓN LABORAL  

 

Estimada(o) profesional. El presente instrumento es anónimo; tiene como objetivo 

conocer su nivel de satisfacción laboral y condiciones de trabajo, es por ello que 

se solicita que responda los siguientes enunciados con veracidad. 

Agradeciéndole atentamente su colaboración. 

Datos generales: 

Puesto: 

Edad: 

Sexo: 

 
1. ¿Cuál de las siguientes categorías describe su puesto de trabajo dentro de la 

organización? 

a) Jefe de servicio 

b) Personal asistencial 

c) Otros (especificar): ____________ 

2. ¿Cuál es su condición laboral?  

a) Nombrado 

b) Contratado a plazo indeterminado 

c) Contratado a plazo determinado 

d) Otros (especificar): ____________ 

3. ¿Cuál es su tiempo de servicios? 

a) Menos de 1 año 

b) De 1 a 4 años 

c) De 5 años a más 
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Anexo 4.1. Cuestionario sobre condiciones de trabajo 

Elaborado por Cisneros (2011) 

Validado por Lujan y García(2023) 

Con relación a las siguientes preguntas, marque con un aspa (X) o cruz (+) 

sobre el código que responda de mejor manera a las interrogantes que se 

formulan: 

 

1 Totalmente en desacuerdo 

2 En desacuerdo 

3 Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

4 De acuerdo 

5 Totalmente en acuerdo 

 

 PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

 Condiciones físicas      

1 En mi trabajo cuento con servicios básicos 

2 Existe suficiente equipo para realizar mis 
actividades diarias 

     

3 Mi trabajo se desarrolla 
frecuentemente en condiciones de 
presión de tiempo 

     

4 Mis actividades diarias requieren de 
trabajar continuamente en una postura 
forzada 

     

5 Considero que tengo una sobrecarga de trabajo      

 Condiciones psicológicas      

6 Tengo oportunidad de elegir mis días de 
descanso 

7 Tengo motivación en mi área laboral      

8 Tengo autonomía en mis decisiones 
profesionales 

     

9 He recibido cursos sobre prevención de 
riesgos laborales en mi área de trabajo 

     

10 Mis actividades diarias me estimulan en 
realizar compromiso laboral 

     

11 Existe monotonía en mis actividades diarias      
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 Condiciones sociales      

12 Considero que existen relaciones 
autoritarias en mi trabajo 

13 Tengo participación en las decisiones 

organizacionales 
de mi institución 

     

14 Me identifico con los cambios propuestos 
por mis compañeros 

     

15 Existe respeto entre mis compañeros      
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Anexo 4.2. Cuestionario sobre satisfacción laboral 

Elaborado por Contreras (2013)  

Validado por Alfaro (2021) 

Con relación a las siguientes preguntas, marque con un aspa (X) o cruz (+) sobre 

el código que responda de mejor manera a las interrogantes que se formulan. 

MOTIVACIONAL O FACTORES INTRÍNSECOS NO SI 

1. En mi trabajo me encuentro muy satisfecho   

2. Tengo mucho interés por las cosas que realizo en mi trabajo   

3. Tengo la sensación de que lo que estoy haciendo vale la pena   

4. El puesto de trabajo me corresponde por capacidad y preparación   

5. Creo que tengo responsabilidad en mi trabajo en el hospital   

6. Al final de la jornada de un día de trabajo suelo estar complacida   

7. Con frecuencia fuera del centro de salud pienso en 

cuestiones laborales 

  

8. Me siento obligado a emplear toda mi energía y capacidad   

9. Mi trabajo en el centro de salud no perturba mi estado de 

ánimo o salud 

  

10. Tengo la sensación de estar capacitado para realizar mi trabajo   

11. Siento tener los recursos suficientes para hacer mi trabajo   

12. La competitividad en mi puesto de trabajo logra mi motivación 

 

  

HIGIÉNICOS O FACTORES EXTRÍNSECOS NO SI 

13. Tengo la sensación de que me falta tiempo para realizar mi 

trabajo 

  

14. Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto para las tareas   
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15. Tengo pocas oportunidades para aprender a hacer las cosas   

16. El reconocimiento que obtengo por mi trabajo es muy 

reconfortante 

  

17. Tengo muchas posibilidades de promoción profesional   

18. La relación con mi jefe/a, jefes/as es muy cordial   

19. Estoy seguro de conocer lo que se espera de mí en el trabajo   

20. Las relaciones con mis compañeros son muy buenas   

21. Para organizar el trabajo según mi puesto tengo poca paciencia   

22. El sueldo que percibo es muy adecuado a mis necesidades   

23. Mi actual trabajo es el mismo de todos los días, no varía nunca   

24. Los problemas personales de mis compañeros me suelen afectar   
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Anexo 5. Validez del instrumento de condiciones de trabajo 
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Anexo 6. Confiabilidad  
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Anexo 7. Validez del instrumento de Satisfacción Laboral 
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Anexo 8. Confiabilidad  

 

 

 

 

 

N Alfa de Cronbach 

20 0.768 


