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RESUMEN 

El estudio se orientó a determinar la relación de carga de trabajo con 

satisfacción laboral en trabajadores de una organización privada. Como metodología 

se utilizó el enfoque cuantitativo, alcance correlacional y diseño no experimental 

teniendo como corte transversal. Además, representado por 124 participantes como 

muestra siendo censal aplicándoles la Escala de Carga de Trabajo y el Cuestionario 

de Satisfacción S21/26. Como resultado obtuvimos en cuanto a las variables 

presentaban una relación significativa e inversa (Rho=-0.852; p<.05). Respecto al 

nivel de carga de trabajo predominó el bajo (41.9%) mientras que en satisfacción 

laboral, el alto (41.1%). Se concluye que una baja carga de trabajo tiene conexión con 

una alta satisfacción presente en los trabajadores. 

Palabras clave: carga de trabajo, satisfacción laboral, trabajadores, 

organización privada. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

viii 
 

ABSTRACT  

The study was aimed at determining the relationship between workload and job 

satisfaction among workers in a private organization. A quantitative approach was 

used as a methodology with a correlational scope and a non-experimental cross-

sectional design. In addition, represented by 124 participants as a census sample, 

applying the Workload Scale and the Satisfaction Questionnaire S21/26. As a finding, 

a significant and inverse relationship was obtained (Rho=-0.852; p<.05) between the 

variables. Regarding the level of workload, low predominated (41.9%) while in job 

satisfaction, high (41.1%). It is concluded that a low workload has a connection with 

high satisfaction among workers. 

Keywords: workload, job satisfaction, workers, private organization. 
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INTRODUCCIÓN 

El trabajo es considerado como uno de los componentes fundamentales en la 

vida del individuo puesto que le permite satisfacer las necesidades presentes en el 

aspecto social y personal; aunque al mismo tiempo puede ser el causante de alguna 

enfermedad o problema. Tomando en cuenta que el constante desarrollo tecnológico 

y la globalización en el mundo laboral genera que los colaboradores se sometan a 

elevadas cargas de trabajo ocasionándoles problemas en su salud (Acosta-Romo et 

al., 2022). 

Asimismo, toda actividad laboral está orientada a la realización de tareas y 

responsabilidades que generalmente exigen al trabajador un desgaste físico-mental 

para lograr las metas de la institución, a esto se le llama carga laboral. Tal como 

mencionaron Villacres-Castro y Velásquez-Gutiérrez (2022), la carga laboral y el tipo 

de actividad que realiza cada trabajador están estrechamente relacionadas con el 

grado de exigencias mentales y físicas que se necesita en la ejecución de las 

responsabilidades requeridas por el puesto que ocupa. Actualmente, la carga laboral 

es apreciada como un causante de riesgos psicosociales y por ende, debe formar 

parte de los principales problemas en los cuales tiene que enfocarse la organización. 

A través de los años, cada organización comenzó a observar al interior de sí 

misma, percibiendo al talento humano como su pilar esencial para alcanzar el éxito, 

crecimiento y sostenibilidad. Por lo que se ha ido dando mayor relevancia a la 

satisfacción laboral con el fin de conocer aspectos entorno al rendimiento y 

adaptabilidad del colaborador, los cuales influyen en la vida laboral (Diaz et al., 2023). 
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De aquí radicó la justificación e importancia del estudio puesto que la carga de 

trabajo es un factor que abarca una carga física y mental para lo cual el trabajador 

tiene que realizar actividades en un tiempo determinado generándole tensión y 

afectando la percepción de satisfacción. Por lo tanto, es relevante que se evalúe este 

factor dentro de las organizaciones siendo una de ellas las organizaciones no 

gubernamentales (ONG). No obstante, tal como mencionó Bonilla (2018), existe poca 

información respecto a este tipo de organizaciones que están enfocadas 

generalmente a fines sociales. 

Tomando en cuenta lo descrito, se planteó la problemática: ¿Qué relación 

presenta la carga de trabajo y satisfacción laboral en trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 2023?. Para la cual el objetivo fue determinar la 

relación entre carga de trabajo y satisfacción laboral en trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 2023; teniendo como hipótesis general que la carga 

de trabajo y satisfacción laboral presenta una relación significativa e inversa en 

trabajadores de una organización privada de Chiclayo, 2023. 

Su enfoque fue cuantitativo, alcance correlacional, diseño no experimental 

transversal. En cuanto a la población, se integró de 130 individuos, representado por 

124 participantes como muestra debido a los criterios de selección. 

Respecto a la distribución de la investigación, dispuso de cuatro capítulos: 

Capítulo I abordó bases teóricas, antecedentes, hipótesis, objetivos. En el capítulo II 

se describió el diseño del estudio, participantes, medición, procedimiento y el aspecto 

ético. Dentro del capítulo III se halló los resultados. Para finalizar, capítulo IV 

comprendió discusión, conclusiones y recomendaciones.
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CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO 

1.1. Bases Teóricas 

1.1.1. Carga de Trabajo 

Beltrán (2015) explica que es un grupo de deberes psíquicos y físicos a los que 

se expone el colaborador en el transcurrir de su horario de trabajo. De modo que, es 

un agente de riesgo concurrente en todos los centros laborales. 

Asimismo, es un factor psicosocial de alta demanda que se divide en 

cuantitativa, refiriéndose a la cantidad de tareas laborales que se deben efectuar 

durante un tiempo definido, y cualitativa que alude al nivel de complejidad de los 

deberes y el procesamiento de conocimientos en base al plazo establecido (Gil-

Monte, 2016). En función de las características que tiene dicho factor, como señala 

Neffa (2019), tanto la cantidad como la intensidad de las actividades laborales pueden 

dar como consecuencia problemas para culminar una determinada tarea. 

La carga de trabajo cuenta con ciertas dimensiones. La sobrecarga cuantitativa 

ocurre cuando se debe ejecutar numerosas actividades en un corto tiempo debido a 

la manera en la que se organizan y la realización de una cantidad de trabajo mayor 

que el acordado, o ya sea que la naturaleza del puesto laboral requiera atención 

sostenida impulsada usualmente por un sistema de remuneración dependiendo del 

rendimiento. Por su parte, la sobrecarga cualitativa se manifiesta incluso cuando el 

ritmo de trabajo es lento debido al procesamiento de mucha información requiriéndose 

emplear la memoria, la presencia de muchas demandas mentales relacionadas con 

los conocimientos y destrezas que dispone cada trabajador. En consecuencia, la 

sobrecarga laboral incide directamente sobre la salud aumentando la fatiga y 
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ansiedad, disminuyendo la satisfacción laboral por lo que en muchas ocasiones para 

atenuar la carga de trabajo se extiende el horario laboral, pero esto suele aumentar 

la fatiga perjudicando las relaciones sociales y originando conflictos en el ámbito 

familiar (Neffa, 2019). 

Respecto a la subcarga o infracarga cuantitativa, se genera cuando la cantidad 

de actividades que tiene que realizar el colaborador es mucho menor de la que es 

considerada necesaria para sostener un adecuado nivel de activación en él dando 

lugar a la falta de interés. La subcarga cualitativa se genera al ser muy simples las 

actividades no requiriendo mayor conocimiento ni habilidades por parte del 

colaborador, o cuando realizar las actividades conlleva un compromiso mental muy 

bajo. Por ende, la infracarga laboral también es dañina llegando a provocar estrés o 

malestar emocional, problemas de concentración y de atención a causa de la falta de 

estímulos; además, el colaborador sufre porque se siente subestimado afectando su 

autoestima en el ámbito profesional y laboral (Neffa, 2019).  

El Modelo Demandas-Control de Karasek 

Reconocido significativamente dentro de estudios referentes a las implicancias 

de la condición laboral en el bienestar del colaborador. Dicho modelo está sustentado 

en dos términos psicosociales del ámbito laboral. En primer lugar, las demandas 

psicológicas que se refieren al número de actividades que se realizan, el grado de 

complejidad que tienen, el tiempo limitado para realizarlas y las dificultades que se 

manifiestan en el transcurso de su desarrollo. Segundo, el nivel de control hace 

referencia a la libertad para tomar decisiones frente a las distintas tareas en el trabajo 

que ayudan a amortiguar las demandas psicológicas (Karasek, 1979, citado en Flores, 

2022). 
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Se instauran dos premisas. En primer se encuentra la tensión laboral, dentro 

de la cual las reacciones a la presión psicológica más contraproducentes para la 

persona se dan cuando hay presencia de una elevada demanda de trabajo en relación 

con el grado para tomar decisiones siendo esta básicamente nula. Como segunda 

premisa, el aprendizaje activo se refiere a que si el trabajador dispone de un adecuado 

control con respecto a sus tareas laborales y a su vez, las demandas psicológicas no 

son excesivas obtendrá un desarrollo y un aprendizaje (Karasek, 2000, citado en 

Flores, 2022). 

De acuerdo con Dutheil et al. (2020), se diseñó a fin de pronosticar los 

hallazgos negativos de los factores estresantes laborares siendo uno de ellos la carga 

de trabajo. Asimismo, señalan que todos los trabajos son diferentes en términos de 

exigencias y controles laborales suponiendo cuatro entornos de trabajo diferentes 

donde los colaboradores experimentan un nivel distinto de demandas y control 

laboral. 

El modelo demandas-control se explica a través del siguiente esquema: 

           Figura 1 

Modelo de demandas-control  
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Dueñas (2019) explica los entornos de trabajo en los siguientes cuadrantes: 

Puesto Laboral con Mucha Tensión (Cuadrante 1): Se genera por las 

elevadas demandas psicológicas junto con el bajo control que se tiene sobre éstas 

debido al grado de exigencia que requieren las actividades o por la poca capacidad 

que tiene el trabajador para gestionarlas. Este cuadrante da como consecuencia 

problemas psicológicos como la ansiedad, estrés, fatiga, etc. 

Puesto Laboral Activo (Cuadrante 2): Se genera cuando las demandas 

psicológicas son elevadas, pero sin llegar a saturar al trabajador y del mismo modo, 

el nivel de control en relación a la actividad; generando un aprendizaje activo al 

aumentar su motivación y satisfacción en la jornada laboral. Es importante recalcar 

que este cuadrante se considera como el ideal para los colaboradores. 

Puesto Laboral Con Poca Tensión (Cuadrante 3): Se genera cuando el nivel 

de control sobre las actividades es alto; sin embargo, la demanda de exigencias a 

nivel psicológico es bajo, dando lugar a un ambiente pasivo y poco estimulante. 

Puesto Laboral Pasivo (Cuadrante 4): Se genera cuando la demanda 

psicológica, del mismo modo el nivel de control está por debajo de lo usual 

ocasionando desmotivación y pérdida progresiva de competencias que se han ido 

adquiriendo anteriormente. 

Teoría de las demandas y recursos laborales 

Bakker y Demerouti (2013) explican que una de las características de esta 

teoría es su flexibilidad puesto que puede ser aplicada a cualquier entorno de trabajo 

y profesión clasificándose en dos categorías particulares, tanto las demandas como 

recursos laborales. La demanda hace mención de elementos con valor psicológico, 
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físico, social u organizacional dentro del ámbito laboral que demandando un trabajo 

continuo e implican desgastes psíquicos y fisiológicos. Aunque no necesariamente las 

demandas sean negativas pueden generar problemas al necesitar esfuerzo 

considerable y el sujeto no se haya lo suficientemente recuperado (Demerouti et al., 

2001). 

Los recursos laborales abarcan elementos con valor psicológico, físico, social 

u organizacional dentro del ámbito laboral los cuales puedan disminuir las demandas 

de trabajo, costo fisiológico y psicológico relacionados, ser fundamentales en el logro 

del logro del laboral o promover la mejora personal (Bakker & Demerouti, 2007; 2013). 

Por ende, los recursos además de ser necesarios para afrontar la demanda laboral 

poseen su propia repercusión. Es decir, que hay recursos y demandas específicas 

que se encuentran generalmente en las profesiones (autonomía o presiones); sin 

embargo, ciertos recursos y demandas son mucho más específicos. A modo de 

ejemplo, las demandas físicas son fundamentales en trabajadores como enfermeras 

mientras que las exigencias cognitivas son mucho más importantes en profesiones 

como la ingeniería (Bakker & Demerouti, 2013). 

Además, a ambas categorías se les considera como elementos responsables 

de desencadenar procesos independiente relativos, siendo estos el menoscabo de la 

salud y el aspecto motivador, tal como refieren Bakker y Demerouti (2013). El 

deterioro de la salud abarca la carga laboral y exigencias a nivel emocional, 

conllevando a un desgaste físico como mental en el colaborador y a la disminución 

de energía; por su parte el aspecto motivacional quiere decir que los recursos de 

trabajo tienen un nexo con la motivación del trabajador originando el compromiso, alto 

rendimiento y el desempeño laboral (Bakker & Demerouti, 2007). 
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Es decir, frecuentemente las demandas laborales son aquellas que pronostican 

aspectos relacionados a asuntos psicosomáticos de la salud; por su parte los recursos 

generalmente pronostican lo relacionado a la satisfacción laboral. Razón de estos 

efectos es que el trabajo requiere de un constante esfuerzo consumiendo recursos 

energéticos, en cambio los recursos satisfacen necesidades básicas que tiene el 

individuo, siendo una de ellas la autonomía (Bakker & Demerouti, 2013). 

Consecuencias de carga de trabajo en los colaboradores 

Las actividades laborales tienden a tornarse más complicadas demandando 

mayor esfuerzo por parte del colaborador, por lo cual es fundamental que adquiera 

nuevos conocimientos relacionados a las funciones de su puesto de trabajo. Del 

mismo modo, es necesario que tenga la capacidad de una mayor creatividad que le 

facilite poder realizar varias tareas a la vez; todo ello le va a generar una mayor 

exigencia y esfuerzo continuo. De la misma manera, aumenta la intensidad del trabajo 

siendo complicado que el colaborador pueda tener espacios de descanso adecuados 

llegando a experimentar falta de energía o cansancio; además de eso tiene 

responsabilidades u obligaciones en otros ámbitos de su vida dando como resultado 

que se le dificulte recuperarse por las constantes demandas. Otra de las 

consecuencias es la necesidad de tener mayor tiempo para completar las actividades 

que hace referencia al desgaste y a la energía que se demanda debido a la cantidad 

de horas y al ritmo elevado con el que se trabaja; a causa de esto el personal se ve 

obligado a culminar sus labores fuera del horario de trabajo llevándole a descuidar 

tiempo con su familia e incluso consigo mismo (Giménez, 2010). 
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1.1.2. Satisfacción Laboral 

Capacidad de los colaboradores para mostrar su potencial y fortalezas en el 

trabajo acompañada de la sensación de comodidad y agrado con las actividades que 

realiza; asimismo, hace referencia al sentimiento de placer que se percibe cuando 

reciben una compensación acorde a sus contribuciones (Vuong et al., 2021). 

También es definida, según Peiró (1984) citado en Dominguez-Lara et al. 

(2016), como una posición general que tiene el personal de naturaleza positiva que el 

colaborador muestra como respuesta de un análisis cognitivo, afectivo y conductual 

referente a cuestiones específicas de su trabajo y su centro laboral. 

Por su parte Morillo (2006), explica que es el punto de vista favorable o 

desfavorable que tiene el trabajador en relación con su centro laboral manifestado por 

medio del nivel de concordancia existente de las expectativas que tiene acerca del 

trabajo con las retribuciones ofrecidas, las relaciones interpersonales y estilos 

gerenciales. 

Por otro lado, la satisfacción laboral cuenta con ciertos indicadores tales como 

la relación con los superiores en la que se resalta la importancia que tiene que cada 

directivo se comporte como un líder motivador ayudando de este modo a la mejora 

de la relación en las áreas de trabajo a fin de que se cumplan oportunamente los fines 

propuestos. En cuanto a las condiciones de trabajo, hacen referencia al sistema de 

recompensa y el sueldo siendo estos importantes a fin de que el personal sienta 

satisfacción al permitirle cubrir el gasto correspondiente a sus necesidades. Otro 

factor determinante es la posibilidad que se brinde al colaborador de ser partícipe en 

los acuerdos tomados dentro de su equipo laboral fomentando en él la motivación, 

promoviendo la integración y conduciendo a un consenso como equipo. Finalmente, 
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el reconocimiento por el trabajo que se realiza es importante porque incentiva y motiva 

al colaborador obteniéndose mejores resultados (Mendoza-Vega et al., 2020). 

Teoría Bifactorial de Herzberg  

Señala que la persona, respecto a sus necesidades, posee dos factores 

distintos e independientes que repercuten en el comportamiento de forma diferente. 

Como primer factor está la motivación, la cual aportan aspectos referentes a la 

naturaleza de la actividad laboral y conducidos hacia lo que contiene el trabajo 

estando conformada por los reconocimientos, logros, responsabilidades y la 

sensación de estar a gusto con el trabajo desempeñado; además, este factor genera 

satisfacción. El segundo factor es la higiene e implica aspectos que tienen la facultad 

de evitar insatisfacción; está compuesto por el sueldo, el ambiente laboral, la 

seguridad laboral, la relación que existe con los compañeros y supervisores, políticas 

laborales y la supervisión (Mendoza-Vega et al., 2020; Lozada, 2022).  

Dimensiones 

Según Carbajal y Mory (2022) las dimensiones son las siguientes:  

Satisfacción intrínseca: Se da cuando el colaborador por el placer que le 

genera ejecuta una tarea sin el fin de alcanzar algún resultado. En dicha actividad 

surge el afán de crecimiento personal y profesional. 

Satisfacción con la participación: Se genera cuando el colaborador participa 

en las decisiones que toman y se considera sus aportes. 
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Satisfacción con la supervisión: Resalta el nivel de involucramiento por parte 

de los supervisores en realizar el seguimiento correspondiente a sus trabajadores 

para la correcta realización de sus funciones. 

Satisfacción con la calidad de producción: Sentimientos positivos 

presentados en el trabajador al efectuar sus actividades cuando se cuestiona la 

calidad de lo que realiza. 

Importancia de la satisfacción laboral 

Uno de los puntos más resaltantes es que es fundamental en cualquier 

profesión para que los colaboradores de la organización cuenten con el bienestar 

adecuado y haya mayor productividad en las actividades realizadas, según Chiang et 

al. (2007). Mientras que, Abrajan et al. (2009) señalaron su relevancia en instituciones 

debido a que hace posible saber lo que piensa el colaborador en relación a su trabajo 

adquiriendo información relevante a fin de mejorar ciertos aspectos y generar que el 

personal se sienta satisfecho. Asimismo, una adecuada satisfacción laboral permite 

la promoción del trabajo en equipo, incremento de la calidad de la institución y facilita 

el avance de los procesos (Guerra, 2016). 

1.2. Evidencias empíricas 

A nivel internacional 

Hidalgo (2022) determinó la conexión respecto a carga de trabajo con 

desempeño laboral, utilizó un enfoque cuantitativo y no experimental. Participaron 85 

trabajadores de organizaciones de servicio social en Ecuador, a los cuales se les 

aplicó “Escala de Carga de Trabajo” y “The Individual Work Performance 

Questionnaire”. Se obtuvo como resultados un 94.12% de colaboradores con una 
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elevada carga laboral, mientras que el 85.37% de ellos presenta un mínimo 

desempeño laboral. 

Durán et al. (2021) orientaron su indagación realizada en Colombia al análisis 

de la satisfacción laboral en ONG ‘s orientadas a atender a víctimas desplazadas por 

el conflicto armado en dicho país. Siendo de metodología cuantitativa, descriptiva y 

no experimental, 50 personas fueron participantes y se empleó el “Cuestionario de 

factores motivacionales e higiénicos”. En los resultados obtenidos destaca el alto nivel 

de insatisfacción presente en el personal al no obtener beneficios de acuerdo a su 

gestión. Infiriéndose el incumplimiento del proceso para el desarrollo de los 

colaboradores. 

Bejarano et al. (2020) en una indagación de enfoque mixto y descriptivo 

determinaron el grado de estrés por causa de sobrecarga de trabajo dentro de una 

fundación en Colombia, en una muestra de 15 personas empleando el “Cuestionario 

de Compromiso Organizacional”. A través de lo encontrado se pudo observar un alto 

índice de percepciones de sobrecarga laboral siendo este el principal factor 

estresante en un 80.25%; esto se vio reflejado en los problemas de salud presentes 

en los colaboradores debido al exceso de carga de trabajo.  

Arredondo et al. (2020) elaboraron un estudio de carácter mixto a fin de 

explorar la perspectiva del colaborador con relación a los riesgos en el trabajo en 19 

centros de atención especializados en cuestiones de infancia. Se obtuvo la 

participación de 129 colaboradores para la fase cuantitativa, en la cualitativa 

participaron 69. Aplicaron entrevistas individuales a los grupos focales y el 

cuestionario de riesgos laborales. Los resultados que se obtuvieron reflejan la 

existencia de diversos riesgos laborales como los de tipo emocional que se asocia al 
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trabajo y a la sobrecarga presente en él a raíz del número de casos atendidos, a la 

cantidad de horas, entre otros. 

En Ecuador, Maldonado (2020) analizó como incide en satisfacción laboral la 

carga de trabajo. Este estudio fue enfoque mixto-descriptivo. Como instrumento se 

manejó el “Cuestionario de satisfacción S20/23”. Además, de valorarse riesgos 

psicosociales en 25 colaboradores del área de Talento Humano. Concluyó en los 

evaluados la presencia de bajos índices de satisfacción que era afectado por la forma 

de distribuir la carga laboral (74%). 

Un estudio ejecutado en Ecuador por Briones y Ibarra (2018) propuso 

estrategias para mejorar la satisfacción laboral en una ONG tomando en cuenta el 

procedimiento diagnóstico. Participaron 54 participantes e hicieron uso del 

“Cuestionario de satisfacción laboral de Kunin”. Se evidenció con la ayuda de los 

resultados que un 81% se sentía satisfecho con la actividad que realizaban 

obteniéndose un adecuado nivel de la variable. 

A nivel nacional 

En Lima, Solano (2021) determinó si la carga de trabajo (CT) influía en la 

satisfacción laboral (SL) del personal que formaba parte en el área administrativa de 

una organización privada. Para lo cual, se usó un diseño predictivo y transversal. 

Fueron 198 colaboradores a los que se les aplicó la “Escala de Carga de Trabajo” y 

el “Cuestionario de satisfacción S21/26”. Se pudo evidenciar con los resultados que 

ambas variables no presentan relación, por lo que se concluyó que CT no influía en 

ninguna dimensión de SL. 
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En Ucayali, Reategui (2020) determinó la forma en que se relacionaba clima 

con satisfacción laboral dentro de una ONG. Su indagación fue cuantitativa, 

descriptiva, correlacional, no experimental. Participaron 50 colaboradores, la 

información recolectada se realizó mediante el “Cuestionario EMCO” y “Minnesota 

Satisfaction Questionnaire”. En cuanto a lo encontrado, las variables se relacionaban 

directa y significativamente. Además, el nivel de satisfacción laboral intrínseca fue 

promedio (42%). 

En Lima Metropolitana, en un estudio descriptivo-transversal, Bonilla (2018) 

midió la satisfacción laboral (SL) analizando descriptivamente las cuestiones 

sociodemográficas del personal administrativo de una ONG. Participación 58 

colaboradores, aplicándose la “Escala de Opiniones SLSPC”. Como hallazgos se 

obtuvo que el 93.10% se ubicó en un nivel promedio de SL y según el tiempo de 

servicio y género, se halló que no presentaba diferencia significativa. Respecto a la 

edad, evidenció que SL era mayor en el rango de 32 a 42 años. 

En Lima, Iparraguirre (2017) investigó la relación de factores personales como 

organizacionales con satisfacción laboral en un centro psicológico. Dicho estudio fue 

cuantitativo, descriptivo, transversal y correlacional, para lo cual 45 colaboradores 

entre psicólogos y secretarias participaron. Como instrumentos se empleó el 

“Cuestionario de Satisfacción S21/26” y la “Escala de Percepciones Compartidas”. 

Dentro de sus hallazgos se encontró que el 57% presentó satisfacción a un nivel 

medio con relación a la remuneración recibida, 55% se indica un nivel alto en cuanto 

a la satisfacción con la supervisión y el 51% posee un nivel medio en sentirse 

satisfecho con la calidad de producción. 
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A nivel local 

Reque (2019) efectuó una indagación cuantitativa, correlacional y no 

experimental en el distrito de Pimentel determinando como afecta cada factor de clima 

organizacional en el desempeño laboral dentro de una ONG. Participaron 19 

colaboradores y se emplearon cuestionarios validados por juicio de expertos. Como 

hallazgos encontró en las variables la presencia de una conexión medio alta y en 

cuanto al clima organizacional se evidenció que el 63% manifestaba no ser 

reconocidos por el trabajo que realiza, todo ello ocasiona que los colaboradores 

presenten insatisfacción laboral. 

Figueroa y Monsalve (2018) en un investigación cuantitativo y correlacional en 

una ONG ubicada en el distrito de La Victoria determinando si clima organizacional 

influía en el desempeño laboral. Participaron 21 personas, aplicando el “Inventario de 

clima organizacional” y un cuestionario para analizar el desempeño. Se encontró entre 

ambas variables una alta correlación; además, se evaluó la satisfacción laboral dentro 

del clima organizacional hallándose que al personal les gusta trabajar dentro de la 

organización desarrollando sus habilidades y sintiéndose realizados; no obstante se 

evidencia que sienten una alta presión en cuanto a terminar sus funciones en un 

determinado tiempo. 

1.3. Planteamiento del problema 

1.3.1. Descripción de la realidad problemática 

La Organización Mundial de la Salud (OMS) (2022) explica que un entorno 

laboral deficiente donde se da lugar a una excesa carga de trabajo, carencia de 

dominio de los labores e inseguridad laboral es perjudicial para la salud mental en el 
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personal dando como consecuencia depresión y ansiedad; de igual forma perjudica 

su autoestima y la confianza en sus capacidades. Esto demuestra que la carga laboral 

es una causa de riesgo que intensifica las enfermedades en el trabajo. 

A su vez, la Oficina Internacional del Trabajo (OIT) (2013) menciona que la 

carga de trabajo debe distribuirse considerando el desempeño y la cantidad de 

colaboradores debido a que el rendimiento y el bienestar está sujeto a la cantidad de 

trabajo que se le da a cada uno de ellos dentro de la organización. Además, todo 

trabajador que se encuentre bajo sobrecarga laboral tiende a padecer de sofocación, 

baja concentración, cansancio y tensión. Por ello, se debe tener cuidado porque no 

solo depende de la cantidad y demanda a nivel físico sino que también requiere 

mantener cierta concentración y atención. 

Referente a la satisfacción laboral, la conceptualizan como aquella percepción 

dando lugar a un estado emocional en el colaborador sobre su centro laboral. 

Asimismo, explican que se percibe mediante ciertos aspectos, por ejemplo, el salario 

y adecuadas condiciones brindadas por la institución al personal teniendo en cuenta 

que deben ser proporcional con el número de actividades, la cantidad de horas que 

se labora y el tiempo que se tiene para realizarlas (Sánchez & García, 2017). 

La justificación del presente estudio se basa en que dentro de las instituciones 

donde laboran los trabajadores, tal como afirma Pinos-Mora (2017), existen diversos 

agentes psicosociales riesgosos sea la carga de trabajo que generalmente suele 

relacionarse con la poca satisfacción laboral. Sin embargo, existen pocas 

investigaciones nacionales e internacionales en donde se hayan estudiado ambas 

variables específicamente con el tipo de población presente en este estudio. Es por 

ello que se encuentra mayor información al buscarlas de manera individual; sobre 
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todo en satisfacción laboral se ha encontrado estudios con la población requerida. Por 

lo mencionado anteriormente, el estudio es relevante ya que aportará información 

valiosa marcando un precedente para futuras investigaciones. 

1.3.2. Formulación del problema de investigación 

Problema general 

¿Qué relación presenta la carga de trabajo y satisfacción laboral en 

trabajadores de una organización privada de Chiclayo, 2023? 

Problemas específicos 

¿Cuál es el nivel de carga de trabajo en los trabajadores de una organización 

privada de Chiclayo, 2023?  

¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral en los trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 2023?  

¿Qué relación presenta la carga de trabajo y la dimensión satisfacción 

intrínseca de la satisfacción laboral en los trabajadores de una organización privada 

de Chiclayo, 2023? 

¿Cuál es la relación entre carga de trabajo y la dimensión satisfacción con la 

supervisión de la satisfacción laboral en los trabajadores de una organización privada 

de Chiclayo, 2023? 

¿Cuál es la relación entre carga de trabajo y la dimensión satisfacción con la 

calidad de producción de la satisfacción laboral en los trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 2023? 
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¿Qué relación presenta la carga de trabajo y la dimensión satisfacción con la 

participación de la satisfacción laboral en los trabajadores de una organización 

privada de Chiclayo, 2023? 

1.4. Objetivos de la investigación 

1.4.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre carga de trabajo y satisfacción laboral en 

trabajadores de una organización privada de Chiclayo, 2023. 

1.4.2. Objetivos específicos 

Describir los niveles de carga de trabajo en los trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 2023.  

Describir los niveles de satisfacción laboral en los trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 2023.  

Establecer la relación entre carga de trabajo y la dimensión satisfacción 

intrínseca de la satisfacción laboral en los trabajadores de una organización privada 

de Chiclayo, 2023. 

Analizar la relación entre carga de trabajo y la dimensión satisfacción con la 

supervisión de la satisfacción laboral en los trabajadores de una organización privada 

de Chiclayo, 2023. 

Establecer la relación entre carga de trabajo y la dimensión satisfacción con la 

calidad de producción de la satisfacción laboral en los trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 2023. 



 

28 
 

Identificar la relación entre carga de trabajo y la dimensión satisfacción con la 

participación de la satisfacción laboral en los trabajadores de una organización 

privada de Chiclayo, 2023. 

1.5. Hipótesis 

1.5.1. Formulación de la hipótesis de la investigación 

Hipótesis general 

Ha: La carga de trabajo y satisfacción laboral presenta una relación significativa 

e inversa en trabajadores de una organización privada de Chiclayo, 2023.  

H0: La carga de trabajo y satisfacción laboral no presenta una relación 

significativa e inversa en trabajadores de una organización privada de Chiclayo, 2023.  

Hipótesis específicas 

Ha1: La carga de trabajo y dimensión satisfacción intrínseca de la satisfacción 

laboral presenta una relación significativa e inversa en los trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 2023.  

H0: La carga de trabajo y dimensión satisfacción intrínseca de la satisfacción 

laboral no presenta una relación significativa e inversa en los trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 2023.  

Ha2: La relación entre carga de trabajo y dimensión satisfacción con la 

supervisión de satisfacción laboral es significativa e inversa en trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 2023. 
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H0: La relación entre carga de trabajo y dimensión satisfacción con la 

supervisión de satisfacción laboral no es significativa e inversa en trabajadores de 

una organización privada de Chiclayo, 2023. 

Ha3: La relación entre carga de trabajo y dimensión satisfacción con la calidad 

de producción de satisfacción laboral es significativa e inversa en trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 2023. 

H0: La relación entre carga de trabajo y dimensión satisfacción con la calidad 

de producción de satisfacción laboral no es significativa e inversa en trabajadores de 

una organización privada de Chiclayo, 2023. 

Ha4: La carga de trabajo y dimensión satisfacción con la participación de la 

satisfacción laboral presenta una relación significativa e inversa en los trabajadores 

de una organización privada de Chiclayo, 2023. 

H0: La carga de trabajo y dimensión satisfacción con la participación de la 

satisfacción laboral no presenta una relación significativa e inversa en los trabajadores 

de una organización privada de Chiclayo, 2023. 

1.5.2. Variables de estudio 

Variable independiente: Carga de trabajo 

Variable dependiente: Satisfacción laboral 
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1.5.3. Definición operacional de las variables 

           Tabla 1 

Operacionalización de las variables de estudio 

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones ítems 
Tipo de 
Variable 

Escala de 
medición 

Carga de trabajo 

Grupo de deberes 

psíquicos y físicos a las 

que el colaborador se ve 

expuesto en el 

transcurso de su jornada 

de trabajo. De modo 

que, es un agente de 

riesgo que se encuentra 

presente en todos los 

centros laborales 

(Beltrán, 2015). 

La carga laboral es 

una serie de deberes 

y responsabilidades 

que debe cumplir el 

trabajador dentro de 

su puesto de trabajo 

en su jornada laboral. 

Unidimensional 
1, 2, 3, 
4, 5, 6 

Independiente 

Escala de 

Carga de 

Trabajo (Gil-

Monte, 

2016). 

Satisfacción 
laboral 

Capacidad de los 
colaboradores para 

mostrar su potencial y 
fortalezas en el trabajo 

acompañada de la 
sensación de comodidad 

y grado con las 

Percepción que tiene 

el colaborador hacia 

su centro laboral ya 

sea positivo o 

negativo, 

dependiendo si este 

Satisfacción 
intrínseca 

1, 2, 3, 
4, 5 

Dependiente 

Cuestionario 

de 

Satisfacción 

S21/26 
Satisfacción 

con la 
supervisión 

13, 14, 
15, 

16,17 
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actividades que realiza; 
asimismo, hace 

referencia al sentimiento 
de placer que se percibe 

cuando reciben una 
compensación acorde a 

sus contribuciones 
(Vuong et al., 2021). 

cumple las 

necesidades, valores 

e intereses. 

Satisfacción 
con la calidad 
de producción 

23, 24, 
25,26 

(Meliá et al., 

1990). 

Satisfacción 
con la 

participación 

10,11,1
9,20,21

,22 

Fuente. Elaboración propia. 
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CAPÍTULO II: MÉTODO 

2.1. Tipo y diseño metodológico 

Se realizó utilizando un enfoque cuantitativo, sustentado en el paradigma 

positivista, siguiendo rigurosamente un proceso y los datos que se generan cuentan 

con estándares de confiabilidad y validez requeridos. Dicho enfoque da énfasis a 

medir y analizar numéricamente los datos, caracterizándose por recopilar 

sistemáticamente información para ser cuantificada y analizada empleando alguna 

técnica estadística (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018; Pilcher & Cortazzi, 2024; 

Vizcaíno et al., 2023). 

Asimismo, fue de alcance correlacional a fin de conocer la asociación de dos 

a más variables en un determinado contexto sin plantearlas como dependientes o 

independientes, simplemente relacionándolas en términos estadísticos (Arias y 

Covinos, 2021; Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). Del mismo modo, el diseño 

usado fue no experimental sustentado en que no se manipuló ninguna variable y los 

fenómenos son estudiados tal y como ocurren de forma natural. A su vez, el corte fue 

transversal al reunir datos dentro de un plazo específico (Hernández-Sampieri & 

Mendoza, 2018). 
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           Figura 2 

Diagrama del diseño investigativo 

 

Leyenda: 

N: Población 

X1: Carga de trabajo 

X2: Satisfacción laboral 

r: Relación entre variables 

2.2. Participantes 

Población 

Dentro de la indagación científica, Hadi et al. (2023) la mencionan a modo de 

una asociación de sujetos con características determinadas a partir de las cuales se 

realizan inferencias o generalizaciones. Además, el investigador emplea técnicas 

estadísticas a fin de escoger de la población una muestra significativa para lograr que 

la información obtenida sea confiable y precisa sobre la misma. 

La población se conformó por 130 colaboradores, 81 fueron mujeres y 49 

hombres. 
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Muestra 

Conjunto de sujetos seleccionados del total de cierta población a fin de 

estudiarlos y obtener inferencias respecto a ella. Es importante que la magnitud y la 

estructura que posea la población en general sean los adecuados para obtener 

resultados estadísticamente significativos y representativos (Hadi et al., 2023; 

Vizcaíno et al., 2023). 

Se consideró utilizar la población total según cada criterio de inclusión como 

de exclusión. Por ende, según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), la muestra fue 

censal al tomarse toda la población. En consecuencia, la cantidad de participantes 

fueron 124 colaboradores, de los cuales 77 mujeres (62.1%) y 47 hombres (37.9%), 

entre 22 y 29 años, de cualquier estado civil, pertenecientes a las áreas de trabajo 

presentes en la organización: talento humano, financiamiento estratégico, 

comunicaciones, programas y proyectos; y no mayor a 4 años de tiempo de servicio. 

           Tabla 2 

Características sociodemográficas de la muestra (n=124) 

Variables Frecuencia Porcentaje  
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

Acumulado 

Género 
Hombre  47 37.9 37.9 37.9 

Mujer 77 62.1 62.1 100 

Edad 
22 – 25 73 58.9 58.9 58.9 

26 – 29  51 41.1 41.1 100 

Estado 

civil 

Soltero 115 92.7 92.7 92.7 

Conviviente 6 4.8 4.8 97.6 

Casado 3 2.4 2.4 100 

Talento Humano 20 16.1 16.1 16.1 
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Área de 

trabajo 

Financiamiento 

Estratégico 
15 12.1 12.1 28.2 

Comunicaciones  26 21.0 21.0 49.2 

Programas y 

Proyectos 
63 50.8 50.8 100.0 

Tiempo de 

servicio 

1 – 10 meses 91 73.4 73.4 73.4 

1 – 2 años  23 18.5 18.5 91.9 

3 – 4 años 10 8.1 8.1 100.0 

Nota. En la tabla se evidencia la distribución de la muestra. 

 

Muestreo 

En la investigación corresponde a una técnica empleada en la selección de 

una agrupación de sujetos para realizar la recogida de datos respecto a la población. 

Debe tenerse en cuenta que el tipo de muestreo seleccionado depende del problema 

estudiado y las particularidades de la población (Hadi et al., 2023). 

No obstante, hemos creído conveniente no emplear ningún tipo de muestreo 

considerando el uso total de los elementos que constituyen la población. 

Criterios de inclusión 

Colaboradores de cualquier sexo, estado civil, área laboral y nivel de 

instrucción académica. 

Criterios de exclusión 

Personal que no labore por motivos de vacaciones o de salud, que no hayan 

aceptado el consentimiento informado y aquellos que no reciban una remuneración. 
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2.3. Medición 

Proceso en el cual se asigna números o etiquetas a diversos objetos de estudio 

a fin de representarlos de manera cualitativa o cuantitativamente. Por ende, la 

medición puede entenderse como un medio para indicar la cantidad de un atributo 

particular que posee un objeto de estudio (Dubey & Kothari, 2022). 

2.3.1. Escala de carga de trabajo 

Adjunta en la batería de UNIPSICO, mide factores de tipo psicosocial de alta 

demanda, elaborada por Pedro Gil-Monte publicado en el 2016. El tiempo de 

aplicación se estima de 10 minutos. Se puede administrar individual o colectivamente. 

Está conformado por 6 ítems y evalúa el número de actividades ejecutadas en un 

periodo determinado, la complejidad y el volumen de éstas que efectúa el colaborador 

con respecto al rango de dificultad que tengan. El instrumento cuenta con respuestas 

de tipo Likert, en la cual 0 es “Nunca” y 4 es “Muy frecuentemente” (Calderón-De la 

Cruz et al., 2018). 

Su validación dentro del contexto peruano fue realizada por Calderón-De la 

Cruz et al. (2018) en una población de 170 colaboradores en una empresa donde 

utilizaron el análisis factorial confirmatorio obteniendo un ajuste aceptable y la 

homogeneidad de cada ítem en cuanto a su validez. En relación con su confiabilidad, 

emplearon el Alfa de Cronbach (0.803) como el Coeficiente Omega (0.806).  

2.3.2. Cuestionario de satisfacción S21/26 

Quienes crearon dicha herramienta fueron Meliá et al. (1990) orientándose a 

examinar como se percibe la satisfacción globalmente y sobre aspectos específicos 

del ámbito de trabajo. 
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Su validación fue realizada por Dominguez-Lara et al. (2016) en una muestra 

de 100 colaboradores administrativos en una empresa de Lima, donde se sometió a 

criterio de jueces y mediante el análisis factorial exploratorio se realizó la estructura 

interna obteniendo cargas factoriales entre 0.775 y 0.850. Se pudo evidenciar que se 

divide en la dimensión satisfacción intrínseca, con la participación, con la calidad de 

producción, con la supervisión. Acerca de su confiabilidad, empleando el Alfa de 

Cronbach y Coeficiente Omega se halló adecuada. Además, el tiempo de aplicación 

se estima en 15 minutos, se puede administrar individual o colectivamente. 

Conformado por 26 ítems y con 5 tipos de respuestas Likert, siendo 0 “Totalmente en 

desacuerdo” y 4 “totalmente de acuerdo”. 

2.4. Procedimiento 

Solicitamos a los autores que nos sea autorizado el uso del instrumento que 

adaptaron en la investigación. Como siguiente paso se hizo la coordinación necesaria 

con la organización solicitando el acceso y del mismo modo se estableció la fecha 

para aplicar los instrumentos. Luego, informamos a los participantes el fin de nuestro 

estudio especificando que toda información recogida es anónima y solo se utilizará 

para fines del estudio. Además, se empleó un consentimiento informado y una ficha 

sociodemográfica donde se especificó el sexo, edad, tipo de estado civil, área laboral 

y periodo de servicio en la organización. 

2.5. Aspectos éticos 

En la indagación científica es fundamental el cumplimiento de ciertos principios 

que respalden a los participantes. El respeto implica que los individuos formen parte 

de la investigación voluntariamente y que estén informados correctamente de ella, 
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asimismo deben ser tratados como personas autónomas. La beneficencia además de 

respetar las decisiones asegura el bienestar de los sujetos, por su parte la justicia 

consiste en dar lo que le corresponde a cada individuo evitando preferencias injustas 

en la selección de participantes y en cuanto al consentimiento informado, es un 

documento donde se debe señalar puntos relevantes tales como los fines, riesgos y 

beneficios de la investigación, de igual forma que el participante pueda tener la 

libertad de preguntar o desistir de participar cuando crea apropiado (Universidad San 

Martín de Porres, 2015; OMS, 2023; National Commission for the Protection of Human 

Subjects of Biomedical and Behavioral Research, 1979). 

Acorde al Código de Ética, donde el artículo 22° se señala que cuando se 

efectúa una investigación tiene que respetarse la normativa encargada de regular 

estudios en el ser humano, esto quiere decir que no hubo ningún tipo de 

discriminación ya sea por género, raza, religión, nacionalidad o discapacidad. 

Además, según lo señalado en artículo 24° cada participante se le comunicará sobre 

el consentimiento informado, el cual les permite formar parte en el estudio libre y 

voluntariamente, respetando la confidencialidad de cada uno de ellos. Finalmente, 

acorde con el artículo 26° se menciona que independientemente de los hallazgos 

evidenciados en el estudio, éstos no se deberán de alterar o falsificar (Colegio de 

Psicólogos del Perú, 2018). 

2.6. Análisis de datos 

En este estudio, para procesar la información recurrimos al programa 

estadístico IBM SPSS 25. Seguido a ello, se realizó la prueba de normalidad, 

haciendo uso de la prueba de Kolmogorov-Smirnov que permitió la determinación de 

la normalidad en cada variable si P_valor=Sig. Bilateral >0.05. Producto del análisis 
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de las variables llegamos a establecer que no presentaron distribución normal 

(p_valor<0.05). Por consiguiente, en el análisis correlacional aplicamos la prueba no 

paramétrica coeficiente Rho de Spearman. Así también, construimos la baremación 

de cada variable mediante la Escala de Stanones empleando la media y desviación 

estándar. Del mismo modo, los datos fueron expuestos en tablas de una y doble 

entrada. 
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CAPÍTULO III: RESULTADOS 

Se muestra los hallazgos que se han encontrado de acuerdo a los objetivos 

propuestos. 

           Tabla 3 

Relación entre carga de trabajo y satisfacción laboral en trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 2023. 

 Carga de trabajo Satisfacción laboral 

Rho de 
Spearman 

 
 

Carga de 
trabajo 

Coeficiente 
de correlación 

1,000 -.852** 

Sig. (bilateral) . .000 

N 124 124 

Nota. **La correlación es significativa en el nivel de 0,01 (bilateral). 

 

La tabla 3 muestra una correlación alta, significativa e inversa de la carga de 

trabajo con la satisfacción laboral (Rho=-0.852; p<.05). Este resultado nos conlleva a 

sostener que a una menor carga de trabajo en el personal de una organización se 

tendría mayor satisfacción laboral y viceversa, a mayor carga de trabajo se tiende a 

tener una menor satisfacción.  
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          Tabla 4 

Niveles de carga de trabajo en los trabajadores de una organización privada 

de Chiclayo, 2023. 

Nivel f % 

Bajo 52 41.9% 

Medio 44 35.5% 

Alto 28 22.6% 

Total 124 100.0 

  Nota. f= Frecuencia 

La tabla 4 muestra un 41.9% de los colaboradores que tienen un nivel bajo de 

carga de trabajo, el 35.5% presentan un nivel medio y 22.6% está ubicado en un nivel 

alto. Se concluye que predomina el nivel bajo seguido del medio, esto quiere decir 

que existe un equilibrio entre el número de actividades que tienen que realizar, el nivel 

de dificultad que presenta y el tiempo que se requiere para culminarlas. 

           Tabla 5 

Niveles de satisfacción laboral en los trabajadores de una organización privada 

de Chiclayo, 2023. 

Nivel f % 

Bajo 29 23.4% 

Medio 44 35.5% 

Alto 51 41.1% 

Total 124 100.0 

Nota. f= Frecuencia 

La tabla 5 indica un nivel alto en 41.1% de colaboradores, un 35.5% en el nivel 

medio y bajo en un 23.4%. Por lo tanto, el nivel predominante es el alto y luego el 

nivel medio, infiriéndose que el personal siente satisfacción en su centro de trabajo. 
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          Tabla 6 

Correlación entre la carga de trabajo y la dimensión satisfacción intrínseca de 

la satisfacción laboral en los trabajadores de una organización privada de Chiclayo, 

2023. 

 Carga de trabajo Satisfacción 
Intrínseca 

Rho de 
Spearman 

 
 

Carga de 
trabajo 

Coeficiente 
de correlación 

1,000 -.666** 

Sig. (bilateral) . .000 

N 124 124 

Nota. **La correlación es significativa en el nivel de 0,01 (bilateral). 

Al observar la tabla 6 podemos apreciar una correlación moderada, significativa 

e inversa de carga de trabajo con la dimensión satisfacción intrínseca (Rho=-.666; 

p<0.05). Los datos encontrados nos señalan que si la carga de trabajo es menor en 

los colaboradores mayor sería la satisfacción que sienten con la posibilidad brindada 

por su centro laboral para efectuar sus funciones haciendo uso de sus habilidades. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

43 
 

           Tabla 7 

Correlación entre la carga de trabajo y la dimensión satisfacción con la 

supervisión de la satisfacción laboral en los trabajadores de una organización privada 

de Chiclayo, 2023. 

 Carga de trabajo Satisfacción con la 
supervisión 

Rho de 
Spearman 

 
 

Carga de 
trabajo 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 -.721** 

Sig. (bilateral) . .000 

N 124 124 

Nota. **La correlación es significativa en el nivel 0,01 bilateral (bilateral). 

Conforme a la tabla 7 podemos observar una correlación alta, significativa e 

inversa de carga de trabajo con la dimensión satisfacción con la supervisión (Rho=-

.721; p<0.05). Este resultado implica que a menor carga de trabajo en el colaborador 

de la organización mayor es la dimensión mencionada anteriormente, por lo cual el 

asalariado se siente satisfecho acerca del grado de involucramiento en el 

cumplimiento de sus actividades por parte de sus superiores. 
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           Tabla 8 

Correlación entre la carga de trabajo y la dimensión satisfacción con la calidad 

de producción de la satisfacción laboral en los trabajadores de una organización 

privada de Chiclayo, 2023. 

 Carga de trabajo Satisfacción con la 
calidad de producción 

Rho de 
Spearman 

 
 

Carga de 
trabajo 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 -.695** 

Sig. (bilateral) . .000 

N 124 124 

Nota. **La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

La tabla 8 aprecia una correlación moderada, significativa e inversa de carga 

de trabajo con la dimensión satisfacción con la calidad de producción (Rho=-.695; 

p<0.05). Este resultado nos conlleva a afirmar que a menor carga de trabajo en los 

colaboradores de una organización la dimensión mencionada anteriormente sería 

mayor y viceversa. 
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           Tabla 9 

Correlación entre la carga de trabajo y la dimensión satisfacción con la 

participación de la satisfacción laboral en los trabajadores de una organización 

privada de Chiclayo, 2023. 

 Carga de trabajo Satisfacción con la 
participación 

Rho de 
Spearman 

 
 

Carga de 
trabajo 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 -.761** 

Sig. (bilateral) . .000 

N 124 124 

Nota. **La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Según la tabla 9 se presenta una correlación alta, significativa e inversa de 

carga de trabajo con la dimensión satisfacción con la participación (Rho=-.761; 

p<0.05). Esto quiere decir que si la carga de trabajo es menor, mayor será la 

dimensión mencionada anteriormente en el personal de una organización afirmando 

que se siente satisfecho en cuanto a la participación que tiene en las decisiones que 

se toman. 
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Contraste de hipótesis 

 Hipótesis general 

H0: La carga de trabajo y satisfacción laboral no presenta una relación significativa 

e inversa en trabajadores de una organización privada de Chiclayo, 2023.  

Ha: La carga de trabajo y satisfacción laboral presenta una relación significativa e 

inversa en trabajadores de una organización privada de Chiclayo, 2023. 

Considerando que p_valor= 0.000<0.05, rechazamos H0 a nivel de significancia del 

5% (Ver p_valor en tabla 3). Por lo cual concluimos que se tienen evidencias 

estadísticas para sostener que la carga de trabajo y satisfacción laboral presenta una 

relación significativa e inversa en trabajadores de una organización privada de 

Chiclayo, 2023. 

Hipótesis específica 1 

Formulación de hipótesis: 

H0: La carga de trabajo y dimensión satisfacción intrínseca de la satisfacción 

laboral no presenta una relación significativa e inversa en los trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 2023.  

H1: La carga de trabajo y dimensión satisfacción intrínseca de la satisfacción 

laboral presenta una relación significativa e inversa en los trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 2023. 

Teniendo en cuenta que el p_valor= 0.000<0.05, rechazamos H0 a nivel de 

significancia del 5% (Ver p_valor en tabla 6). Concluyendo que se tienen evidencias 
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estadísticas para sostener que la carga de trabajo y dimensión satisfacción intrínseca 

de la satisfacción laboral presenta una relación significativa e inversa en los 

trabajadores de una organización privada de Chiclayo, 2023. 

Hipótesis específica 2 

Formulación de hipótesis: 

H0: La relación entre carga de trabajo y dimensión satisfacción con la supervisión 

de satisfacción laboral no es significativa e inversa en trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 2023.  

H2: La relación entre carga de trabajo y dimensión satisfacción con la supervisión 

de satisfacción laboral es significativa e inversa en trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 2023. 

El p_valor= 0.000<0.05, por lo que rechazamos H0 a nivel de significancia del 5% (Ver 

p_valor en tabla 7). Por lo cual concluimos que se tienen evidencias estadísticas para 

sostener que la carga de trabajo y dimensión satisfacción con la supervisión de 

satisfacción laboral presenta una relación significativa e inversa en los trabajadores 

de una organización privada de Chiclayo, 2023. 

Hipótesis específica 3 

Formulación de hipótesis: 

H0: La relación entre carga de trabajo y dimensión satisfacción con la calidad de 

producción de satisfacción laboral no es significativa e inversa en trabajadores de 

una organización privada de Chiclayo, 2023.  
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H3: La relación entre carga de trabajo y dimensión satisfacción con la calidad de 

producción de satisfacción laboral es significativa e inversa en trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 2023. 

Considerando que el p_valor= 0.000<0.05, rechazamos H0 a nivel de significancia del 

5% (Ver p_valor en tabla 8). Por lo cual se concluye que se tienen evidencias 

estadísticas para sostener que la carga de trabajo y dimensión satisfacción con la 

calidad de producción de satisfacción laboral presenta una relación significativa e 

inversa en los trabajadores de una organización privada de Chiclayo, 2023. 

Hipótesis específica 4 

Formulación de hipótesis: 

H0: La carga de trabajo y dimensión satisfacción con la participación de la 

satisfacción laboral no presenta una relación significativa e inversa en los 

trabajadores de una organización privada de Chiclayo, 2023. 

H4: La carga de trabajo y dimensión satisfacción con la participación de la 

satisfacción laboral presenta una relación significativa e inversa en los 

trabajadores de una organización privada de Chiclayo, 2023. 

El p_valor= 0.000<0.05, por lo cual rechazamos H0 a nivel de significancia del 5% (Ver 

p_valor en tabla 9). Se concluye que se tienen evidencias estadísticas para sostener 

que la carga de trabajo y dimensión satisfacción con la participación de la satisfacción 

laboral presenta una relación significativa e inversa en los trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 2023. 
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CAPÍTULO IV: DISCUSIÓN 

Como parte de nuestro estudio nos planteamos determinar en los 

colaboradores de una organización privada en Chiclayo la relación de carga de trabajo 

con satisfacción laboral; igualmente, describir el nivel de ambas variables y establecer 

la conexión con cada dimensión de satisfacción laboral. 

Referente al objetivo general, evidenció una correlación alta, significativa e 

inversa de las variables estudiadas, esto refleja que baja carga de trabajo tiene 

conexión con alta satisfacción laboral. Los mismos resultados obtuvo Maldonado 

(2020), donde concluyó que mientras la carga de trabajo fuera la adecuada se 

presentará una alta satisfacción; debido a que, los colaboradores consideran que 

tienen el tiempo necesario para culminar sus actividades teniendo en cuenta la 

cantidad y nivel de dificultad de las mismas; esto guarda relación con Gil-Monte (2016) 

donde especifica que además se le considera como uno de los factores psicosociales 

con mayor demanda y depende del número de tareas laborales que deben efectuarse 

en un periodo definido y del nivel de dificultad que conlleva su realización. Además, 

explica que se sentían satisfechos en cuanto a la participación que tenían dentro de 

las decisiones tomadas en su equipo de trabajo, el nivel de involucramiento por parte 

de sus superiores al supervisar sus funciones, el apoyo y reconocimiento que recibían 

de los mismos, entre otros aspectos. 

No obstante, los resultados obtenidos por Solano (2021) difieren 

completamente con lo encontrado en el estudio dado que dicha autora precisó que 

ambas variables no estaban asociadas, es decir, son independientes entre sí. En otras 

palabras, la satisfacción del colaborador no tenía asociación con el elevado número 

de trabajo asignado o con el esfuerzo físico/mental que realice; de este modo, según 
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lo dicho por la autora, existe la posibilidad que haya otros factores que sean 

relacionados la carga de trabajo (desempeño y compromiso organizacional). 

 Acerca del primer objetivo, el nivel bajo de carga de trabajo fue el 

predominante con un 41.9%, seguido del nivel medio (35.5%) infiriendo que el 

trabajador se encuentra expuesto a una adecuada cantidad de exigencias físicas y 

mentales en su jornada laboral permitiéndoles un menor desgaste al realizar sus 

funciones e influyendo positivamente en el empleo de sus habilidades a fin de 

alcanzar los objetivos propuestos. Esto se asemeja al modelo demandas-control 

(Dueñas, 2019) el cual explica que dentro de los entornos de trabajo el puesto laboral 

activo es el ideal para los colaboradores ya que se genera cuando las demandas 

siendo aún elevadas, no llegan a saturar al trabajador y del mismo modo el nivel de 

control es alto en relación a la actividad. Por su parte, Neffa (2019) explica que esta 

variable afecta de igual forma el aspecto físico así como mental del trabajador 

aumentando la fatiga y dando como consecuencia problemas como la ansiedad y el 

estrés. Por lo tanto, se requiere que la institución cumpla con proporcionar a su 

personal una adecuada carga de trabajo a fin de que ellos puedan percibir que tienen 

la capacidad suficiente para efectuar lo que requiere su trabajo. 

Por el contrario, Hidalgo (2022) quien empleó nuestro mismo instrumento 

“Escala de Carga de Trabajo” señaló que en la carga de trabajo predominó el nivel 

alto (94.12%), reflejando la presencia de una excesiva realización de distintas labores 

a lo largo de la jornada de trabajo perjudicando el rendimiento físico y del mismo 

modo, generando impactos negativos en el aspecto emocional. Además, este 

hallazgo evidencia que el colaborador se enfrenta frecuentemente a situaciones 

especialmente duras o a situaciones de riesgo, muchas veces ha tenido que realizar 
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más de una actividad a la vez, el ritmo de trabajo es demasiado intenso generándole 

una mayor demanda de esfuerzos físicos y cognitivos, entre otros. 

 Lo dicho anteriormente concuerda con el estudio realizado por Bejarano et al. 

(2020) los cuales dieron como resultados que el 80.25% de los encuestados 

presentaba una elevada carga laboral sustentada en el hecho de que el tiempo 

destinado para ejecutar las actividades asignadas excedían a la cantidad de horas 

laborales autorizadas e incluso se tenían que realizar fuera del horario de trabajo; 

además, añaden que dichos resultados no están asociados a la edad ni el periodo de 

servicio, sino que se debe a una mala planeación y el poco personal. Por su parte, 

Arredondo et al. (2020) explican que es importante que se respete el horario laboral 

y se tenga en cuenta la complejidad de las tareas a realizar a fin de prevenir que el 

desgaste laboral ponga en riesgo la salud del colaborador; asi mismo, señalan que la 

organización debe tomar medidas para hacer frente a la carga laboral presente en 

sus colaboradores tales como mantener condiciones adecuadas en cuanto al salario 

e instaurar medidas concretas como brindar días extras de vacaciones e invertir en 

capacitaciones de autocuidado. 

En lo que concierne al segundo objetivo, hallamos que el nivel predominante 

en satisfacción laboral fue el alto (41.1%) haciendo referencia a la satisfacción 

percibida por el personal dentro de la institución se ve determinada por ciertos 

aspectos ya sean remuneraciones, la relación con sus colegas y jefes, el participar en 

las decisiones, la cantidad de actividades que realiza, la formación que le da su centro 

laboral, los medios materiales con los que cuenta, entre otros. Dichos resultados se 

asemejan a los hallados por Iparraguirre (2017) donde predominaba el nivel medio 

(57%) resaltando el vínculo con los supervisores, remuneraciones recibidas, la 



 

52 
 

oportunidad de desarrollarse dentro de su puesto de trabajo, el reconocimiento que 

recibe y la libertad de opinar y de formar parte cuando se tiene que tomar alguna 

decisión. De igual manera, Bonilla (2018) encontró un 93% de encuestados que 

presentaban un nivel medio hallándose mayor prevalencia en los beneficios 

económicos recibidos, la significancia de las tareas; no obstante, se encontró 

insatisfacción en cuanto al reconocimiento que reciben por parte de sus superiores. 

Mientras que, Maldonado (2020) encontró alta insatisfacción laboral destacando 

factores como falta del cumplimiento de leyes laborales, su participación al tomar 

decisiones en el grupo de trabajo, la capacidad de poder decidir cómo realizar sus 

actividades, el adecuado control ejercido sobre ellos, la relación con los superiores y 

salario que reciben. 

Respecto al tercer objetivo, los hallazgos evidenciaron que la carga de trabajo 

se correlaciona moderada, significativa e inversa con la dimensión satisfacción 

intrínseca de la satisfacción laboral, esto quiere decir que los trabajadores perciben 

que las habilidades que han ido adquiriendo en su trayectoria son suficientes para 

cumplir con la exigencia de trabajo requerida, la cual según su percepción constan de 

una cantidad adecuada; todo ello es asociado a una menor carga laboral. De manera 

similar, una investigación realizada por Reategui (2020) concluyó una moderada 

satisfacción en la dimensión intrínseca puesto que se evidenciaba que a los 

trabajadores se les daba la oportunidad de emplear sus habilidades y destrezas para 

culminar sus actividades; además, explica que había un equilibrio entre el salario y la 

cantidad de trabajo que realizaba lo que les permitía contrarrestar el desgaste físico 

y emocional dentro de puesto laboral. También, Figueroa y Monsalve (2018) explican 

que la satisfacción se vincula con la percepción que tiene el colaborador respecto al 

trabajo que realiza dentro de la organización, la cantidad de actividades que considera 
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razonable y si su puesto laboral no le expone a una elevada tensión que le generaría 

estrés u otros problemas. Además, sugieren que dentro de la ONG se desarrollen 

técnicas en cuanto a resolver problemáticas y el manejo de emociones. 

Por su parte, Iparraguirre (2017) realizó un estudio utilizando nuestro mismo 

instrumento “Cuestionario de Satisfacción S21/26” donde encontró que los 

encuestados percibían satisfacción laboral moderada respecto a las oportunidades 

ofrecidas por su centro laboral de ejecutar acciones destacables en él y con las que 

cuentan con mayor afinidad; así mismo, la satisfacción en cuanto a las 

remuneraciones que recibe es moderada. Del mismo modo, Reque (2019) concluyó 

que la mayor parte de los colaboradores aplicaban sus conocimientos y competencias 

al ejecutar las tareas encargadas permitiéndoles tener una mayor organización con la 

cantidad de trabajo a realizar a fin de que puedan concluirlas dentro del horario 

laboral. En cuanto al salario percibido, como parte de la dimensión intrínseca, Bonilla 

(2018) resaltó una mayor prevalencia puesto que el trabajador se sentía satisfecho 

con los beneficios económicos que le ofrecían lo que le generaba tener una buena 

disposición al realizar su trabajo. 

Por el contrario, una investigación realizada en Lima difiere con los hallazgos 

anteriormente mencionados, dado que concluyó que no existía relación de carga de 

trabajo con la dimensión satisfacción intrínseca deduciendo la probabilidad que el 

colaborador haya estado conforme con la cantidad de tareas que percibe y a su vez 

con el trabajo en general; de igual modo, los cambios que probablemente se 

realizaron en la institución no afectaron a la satisfacción laboral (Solano, 2021). 

Respecto al cuarto objetivo, se observó que carga de trabajo y la dimensión 

satisfacción con la supervisión de la satisfacción laboral tienen una correlación alta, 
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significativa e inversa. Lo encontrado coincide con lo propuesto por Maldonado (2020) 

quien halló que el cumplimiento de las leyes de trabajo y el correcto ejercido sobre el 

colaborador teniendo en cuenta la proximidad y la continuidad con la que se le 

supervisa se relaciona con el adecuado desarrollo de sus funciones permitiéndoles 

que las exigencias de tipo física y mental a las que se ve expuesto sea menor.  

Mientras que, Iparraguirre (2017) enfatiza en la relevancia que tienen las 

condiciones laborales dentro de la satisfacción como son la supervisión de actividades 

y cumplimiento de leyes laborales ya que mientras estas tengan una mayor 

prevalencia habrá una menor carga de trabajo debido a que los supervisores 

brindarán recursos y estrategias necesarias para que cada trabajador pueda realizar 

sus actividades de manera efectiva. Añadido a lo anterior, es importante que los jefes 

dentro de la supervisión de actividades puedan trazar metas u objetivos teniendo en 

cuenta la capacidad de cada trabajador y evitar juzgar de manera inadecuada lo 

realizado, por el contrario, brindar pautas de mejoría (Reque, 2019).  

En síntesis, lo ya expuesto se explica dentro de la teoría de Herzberg 

(Mendoza-Vega et al., 2020; Lozada, 2022) donde menciona que los factores 

higiénicos tienen la facultad de evitar que se genere insatisfacción, por ejemplo, la 

manera de supervisar al personal, las políticas y leyes que tiene la organización por 

lo que se puede inferir que a mayor presencia de estos factores permitirá que el 

trabajador mantenga un equilibrio saludable y exista una distribución equitativa de las 

actividades a fin de garantizar el bienestar del colaborador. En cambio, Solano (2021) 

refuta dichos resultados infiriendo que actualmente existe mayor presencia de una 

comunicación horizontal entre jefe-trabajador y más compañerismo siendo la carga 
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de trabajo distribuida entre todos produciendo que el personal se sienta satisfecho 

tenga o no una sobrecarga laboral. 

Por lo que se refiere al quinto objetivo, evidenció una correlación moderada, 

significativa e inversa de carga de trabajo con la dimensión satisfacción con la calidad 

de producción de la satisfacción laboral; en otras palabras mientras la exigencia 

psíquica y física a la que está expuesto el colaborador en su jornada de trabajo sea 

menor, se sentirá más satisfecho en cuanto a la calidad de producción, definida como 

la percepción del colaborador en relación al número y condición en la que se 

encuentre los medios materiales brindados por la organización para llevar a cabo su 

función y lograr el mejor resultado en su puesto de trabajo.  

Durán et al. (2021) hallaron una satisfacción promedio con relación a los 

reconocimientos que daba la organización a sus trabajadores (cartas de felicitación, 

becas para capacitaciones, etc.) los cuales eran equivalentes al esfuerzo realizado 

por el colaborador; además, encontró que la disposición de medios materiales 

indispensables en la ejecución de las actividades era apropiada. Mientras que, 

Figueroa y Monsalve (2018) corroboraron dentro de sus hallazgos que la carga de 

trabajo se relacionaba con los incentivos o recompensas que recibían los trabajadores 

basándose en la responsabilidad que este tenía para cumplir con las demandas en 

tiempo determinado.  

Asi mismo, Iparraguirre (2017) en su estudio evidenció la adecuada condición 

de los recursos materiales con los que contaba la organización permitiendo que el 

trabajador pueda ejercer sus funciones apropiadamente aumentando su satisfacción 

y el nivel de producción. Nos obstante, Reque (2019) evidenció la presencia de pocos 

reconocimientos tales como felicitaciones o alguna recompensa al realizar un buen 
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trabajo lo que da como consecuencia la poca satisfacción a pesar de la cantidad de 

exigencias a las que se expone el colaborador día a día.  

Del mismo modo, Bonilla (2018) encontró insatisfacción en cuanto al 

reconocimiento y los medios materiales que tenían los trabajadores. Todo ello se 

relaciona con la teoría de las demandas y recursos laborales que especifica que son 

necesarios los recursos para afrontar las demandas que exigen un trabajo continuo e 

implica desgastes psíquicos y fisiológicos vinculados a la carga de trabajo con la 

satisfacción (Bakker & Demerouti, 2007). En contraste a esto, la investigación de 

Solano (2021) explica la no existencia de una relación de carga de trabajo con dicha 

dimensión puesto que la mayor cantidad de participantes de su estudio tiene de dos 

a más años de servicio por lo que en ese tiempo, según menciona, pudieron lograr 

adaptarse a los cambios dentro de la organización sin afectar la satisfacción. 

Con referencia al sexto objetivo, los hallazgos evidenciaron una correlación 

alta, significativa e inversa en cuanto a carga de trabajo con la dimensión satisfacción 

con la participación de la satisfacción laboral. Esto quiere decir, si la agrupación de 

demanda física-mental a la que se expone el personal tienen un equilibrio con el 

periodo de tiempo en las que tienen que cumplirlas, es decir, hay presencia de una 

baja carga laboral; va a asociarse con la alta satisfacción con la participación, en otras 

palabras, permite que el colaborador pueda tomar decisiones apropiadas en cuanto 

a sus responsabilidades y además dará como consecuencia una adecuada relación 

interpersonal con sus colegas y sus superiores. Figueroa y Monsalve (2018) hallaron 

como resultado una adecuada relación entre el trabajador y sus compañeros, 

además, percibieron que la organización estaba mejorando en el trato igualitario que 

se le daba al personal al participar de las decisiones. Del mismo modo, Maldonado 
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(2020) encontró en sus resultados que es relevante permitir que los colaboradores 

aporten diversos puntos de vista orientados a mejorar el área de trabajo disminuyendo 

la carga laboral presente; por otro lado, hallaron que los encuestados se encontraban 

contentos con la relación y el buen trato que recibido por sus jefes siendo útil para 

generar confianza en la ejecución de su trabajo. Del mismo modo, Iparraguirre (2017) 

identificó una muy buena relación con los supervisores y compañeros los cuales 

estaban satisfechos con el apoyo que recibían para cumplir con las demandas.  

Por el contrario, Durán et al. (2021) hallaron dentro de sus resultados que la 

mayoría de trabajadores expresaron su insatisfacción en cuanto a la cantidad de 

capacitaciones que ofrecía su organización las cuales no consideraban relevantes 

para la mejora de habilidades y destrezas que permiten sobrellevar el elevado 

desgaste físico y mental que le generan sus actividades, además, no hay una 

adecuada interacción social con sus compañeros y del mismo modo la participación 

tiende a ser deficiente en ciertas actividades propias de su puesto. Coincidiendo con 

los hallazgos de Reque (2019) donde se evidenció que no había el suficiente respaldo 

por parte de los superiores al tomar decisiones libremente que contribuyen en la 

ejecución de tareas, el trato cordial entre ellos no era el adecuado y la poca existencia 

de apoyo mutuo en el trabajo en equipo vinculado a la elevada carga de trabajo 

presente. Sin embargo, Solano (2021) concluyó que no existía relación entre ambos 

interpretando que actualmente se han optimizado los procesos dentro de la 

organización brindando un mejor servicio, ante tales exigencias los colaboradores 

tuvieron que aprender a trabajar en equipo mejorando la comunicación entre los 

miembros; en resumen, los trabajadores podrían sentirse satisfechos con esta 

dimensión independientemente de si recibe una mayor o menor carga laboral. 
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Por último, es importante mencionar como limitación la existencia de pocas 

investigaciones nacionales e internaciones en donde se hayan estudiado ambas 

variables específicamente con el tipo de población presente es este estudio. Por lo 

cual, se halló información de cada variable independientemente sobre todo en 

satisfacción laboral teniendo en cuenta la población requerida. 
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CONCLUSIONES 

1. La correlación de carga de trabajo con satisfacción laboral evidenció ser alta, 

significativa e inversa en trabajadores de una empresa privada sugiriendo que 

si el requerimiento físicos y psíquicos al que se exponen son bajos, la 

percepción que tienen respecto a su centro laboral es alta. 

2. Se estableció que el 41.9% de trabajadores está representado por el nivel bajo 

de carga de trabajo, en otras palabras, la cifra de tareas que se deben culminar 

durante un tiempo definido y el nivel de dificultad que tienen son los adecuados. 

3. Se halló que el nivel predominante con 41.1% es el alto en relación a 

satisfacción laboral infiriendo que el colaborador muestra sentirse satisfecho 

en su centro laboral teniendo en cuenta aspectos como las retribuciones 

ofrecidas, relaciones interpersonales, nivel de involucramiento de sus 

superiores, en el seguimiento de sus actividades, entre otros. 

4. La carga de trabajo con la dimensión satisfacción intrínseca de la satisfacción 

laboral denotó una correlación moderada, significativa e inversa en los 

trabajadores indicando que perciben que las habilidades que han adquirido son 

las suficientes para cumplir las demandas que requiere su trabajo. 

5. En la carga de trabajo y la dimensión satisfacción con la supervisión de la 

satisfacción laboral se apreció una correlación alta, significativa e inversa 

sugiriendo que a menor carga de trabajo el personal se siente más satisfecho 

con el grado de involucramiento en el cumplimiento de sus actividades por 

parte de superiores. 
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6. Se estableció en carga de trabajo con la dimensión satisfacción con la calidad 

de producción de la satisfacción laboral una correlación moderada, significativa 

e inversa infiriéndose que a menor carga de trabajo, la satisfacción del 

colaborador respecto al número y condición de los elementos materiales con 

los que cuenta generando en él sentimientos positivos cuando se cuestiona la 

calidad de su trabajo. 

7. La carga de trabajo con la dimensión satisfacción con la participación de la 

satisfacción laboral denotó una correlación, alta, significativa e inversa en los 

colaboradores explicado en el hecho de que a menor carga de trabajo se 

sentirá satisfecho con el grado de participación que tiene al momento de decidir 

algún aspecto relacionado a su trabajo. 
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RECOMENDACIONES 

1. Incentivamos a los profesionales que en futuras investigaciones estudien 

ambas variables específicamente dentro de ONG ’s considerando su 

importancia y la poca cantidad de estudios realizados hasta el momento 

2. Sugerimos que en futuras indagaciones, el investigador incorpore otras 

variables no estudiadas teniendo en cuenta su posible relación con factores 

tales como compromiso organizacional, clima laboral, etc. 

3. Aconsejamos que la organización al considerar al talento humano como un 

pilar esencial para su crecimiento siga brindándole recursos materiales, un 

trato igualitario, entre otros necesarios que les permitan cumplir con los 

requerimientos físicos y mentales sin llegar a saturarlos o generarles 

problemas que afecten su salud. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: Matriz de consistencia 

Problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Ítems Metodología 

Problema general 

¿Qué relación entre carga de trabajo 

y satisfacción laboral en 

trabajadores de una organización 

privada de Chiclayo, 2023? 

Problemas específicos 

• ¿Cuál es el nivel de carga de 

trabajo en los trabajadores de 

una organización privada de 

Chiclayo, 2023? 

• ¿Cuál es el nivel de satisfacción 

laboral en los trabajadores de 

una organización privada de 

Chiclayo, 2023? 

• ¿Qué relación presenta la carga 

de trabajo y la dimensión 

satisfacción intrínseca de la 

satisfacción laboral en los 

trabajadores de una 

organización privada de 

Chiclayo, 2023? 

• ¿Cuál es la relación entre carga 

de trabajo y la dimensión 

satisfacción con la supervisión 

de la satisfacción laboral en los 

trabajadores de una 

organización privada de 

Chiclayo, 2023? 

Objetivo General 

Determinar la relación entre carga de 

trabajo y satisfacción laboral en 

trabajadores de una organización 

privada de Chiclayo, 2023. 

 

Objetivos específicos 

• Describir los niveles de carga de 

trabajo en los trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 

2023. 

• Describir los niveles de 

satisfacción laboral en los 

trabajadores de una organización 

privada de Chiclayo, 2023. 

• Establecer la relación entre carga 

de trabajo y la dimensión 

satisfacción intrínseca de la 

satisfacción laboral en los 

trabajadores de una organización 

privada de Chiclayo, 2023. 

• Analizar la relación entre carga de 

trabajo y la dimensión 

satisfacción con la supervisión de 

la satisfacción laboral en los 

trabajadores de una organización 

privada de Chiclayo, 2023. 

Hipótesis general 

Ha: La carga de trabajo y 

satisfacción laboral presenta una 

relación significativa e inversa en 

trabajadores de una organización 

privada de Chiclayo, 2023.  

H0: La carga de trabajo y 

satisfacción laboral no presenta 

una relación significativa e inversa 

en trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 

2023. 

 

Hipótesis específicas 

Ha1: La carga de trabajo y 

dimensión satisfacción intrínseca 

de la satisfacción laboral presenta 

una relación significativa e inversa 

en los trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 

2023. 

H0: La carga de trabajo y 

dimensión satisfacción intrínseca 

de la satisfacción laboral no 

presenta una relación significativa 

e inversa en los trabajadores de 

una organización privada de 

Chiclayo, 2023. 

• Variable 1: 

Carga de 

trabajo 

• Variable 2: 

Satisfacción 

laboral 

Variable 1: 

• Unidimensional 

 

Variable 2: 

• Satisfacción 

intrínseca. 

• Satisfacción con la 

supervisión 

• Satisfacción con la 

calidad de 

producción. 

• Satisfacción con la 

participación. 

Variable 1: 

1, 2, 3, 4, 5, 6 

 

Variable 2: 

1, 2, 3, 4, 5 

13, 14, 15, 

16,17 

23, 24, 25,26 

10,11,19,20,21

,22 

Cuantitativo, no 

experimental, 

transversal y 

correlacional. 
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• ¿Cuál es la relación entre carga 

de trabajo y la dimensión 

satisfacción con la calidad de 

producción de la satisfacción 

laboral en los trabajadores de 

una organización privada de 

Chiclayo, 2023? 

• ¿Qué es la relación presenta la 

carga de trabajo y la dimensión 

satisfacción con la participación 

de la satisfacción laboral en los 

trabajadores de una 

organización privada de 

Chiclayo, 2023? 

• Establecer la relación entre carga 

de trabajo y la dimensión 

satisfacción con la calidad de 

producción de la satisfacción 

laboral en los trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 

2023. 

• Identificar la relación entre carga 

de trabajo y la dimensión 

satisfacción con la participación 

de la satisfacción laboral en los 

trabajadores de una organización 

privada de Chiclayo, 2023. 

Ha2: La relación entre carga de 

trabajo y dimensión satisfacción 

con la supervisión de la 

satisfacción laboral es significativa 

e inversa en trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 

2023. 

H0: La relación entre carga de 

trabajo y dimensión satisfacción 

con la supervisión de la 

satisfacción laboral no es 

significativa e inversa en 

trabajadores de una organización 

privada de Chiclayo, 2023. 

Ha3: La relación entre carga de 

trabajo y la dimensión satisfacción 

con la calidad de producción de la 

satisfacción laboral es significativa 

e inversa en trabajadores de una 

organización privada de Chiclayo, 

2023. 

H0: La relación entre carga de 

trabajo y la dimensión satisfacción 

con la calidad de producción de la 

satisfacción laboral no es 

significativa e inversa en 

trabajadores de una organización 

privada de Chiclayo, 2023. 

Ha4: La carga de trabajo y la 

dimensión satisfacción con la 

participación de la satisfacción 

laboral presenta una relación 

significativa e inversa en los 

trabajadores de una organización 

privada de Chiclayo, 2023. 

H0: La carga de trabajo y la 

dimensión satisfacción con la 
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participación de la satisfacción 

laboral no presenta una relación 

significativa e inversa en los 

trabajadores de una organización 

privada de Chiclayo, 2023. 
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ANEXO 2: Consentimiento informado            
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ANEXO 3: Instrumentos 

Escala de Carga de Trabajo 
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Cuestionario de Satisfacción S21/26 

 

 



 

77 
 

ANEXO 4: Prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnov 

 Estadístico gl Sig. 

Carga de trabajo .161 124 .000 

Satisfacción laboral .194 124 .000 

Nota. Sig. Bilateral =0.000 < 0.05, las variables no presentan normalidad 
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ANEXO 5: Análisis de consistencia 

Instrumento Número de ítems Alfa de Cronbach 

Escala de Carga de Trabajo 6 .904 

Nota. La Escala de Carga de Trabajo según Alfa de Cronbach (α=.904) es confiable para su aplicación. 

 

Instrumento Número de ítems Alfa de Cronbach 

Cuestionario de satisfacción 

S21/26 
26 .910 

Nota. El cuestionario de satisfacción S21/26 (α=.910) es confiable para su aplicación. 
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ANEXO 6: Baremos de instrumentos 

Escala de Stanones para la construcción de los niveles de las variables: 

X ± 0.75 (DE)  

Leyenda: 

X= media 

DE= Desviación estándar 

Escala de Carga de Trabajo 

Niveles Rango 

Nivel bajo 0 – 7  

Nivel medio 8 – 14  

Nivel alto 15 – 24  

Nota. Teniendo en cuenta la media (x=10.04), desviación estándar (DE=4.627) 

Cuestionario de Satisfacción S21/26 

Niveles Rango 

Nivel bajo 0 – 66  

Nivel medio 67 – 82  

Nivel alto 83 – 104  

Nota. Teniendo en cuenta la media (x=74.43), desviación estándar (DE=10.604) 
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ANEXO 7: Permiso a los autores para la emplear los cuestionarios 
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ANEXO 8: Aprobación para utilizar el instrumento 
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ANEXO 9: Ficha sociodemográfica 
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ANEXO 10: Carta de autorización de la organización 
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ANEXO 11: Organigrama de la organización 

 

 

 


