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RESUMEN

La presente investigacion se titula “Los factores de riesgo psicosocial en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Puente
Piedra Lima,2019”, el objetivo general fue determinar la relacién de los factores de
riesgo psicosocial en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Puente Piedra, 2019.

Los factores de riesgo psicosocial en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Puente Piedra Lima, 2019", tiene como
objetivo general determinar la relacion de los factores de riesgo psicosocial en la
satisfaccion laboral de los empleados de la Municipalidad distrital de Puente Piedra,
2019. La metodologia empleada para la elaboracion de la presente investigacion
fue de enfoque cuantitativo. La investigacion fue de caracter aplicado, que
manifiesta un nivel descriptivo y correlacional. El disefio metodolégico de la
investigacion fue el no experimental, transversal, correlacional. La poblacion de la
investigacion estuvo conformada por 1835 trabajadores de las diferentes areas de
la Municipalidad de Puente Piedra, se utilizé un muestreo no probabilistico de tipo
intencional, la muestra estuvo conformado por 352 trabajadores, el instrumento que
se utilizé fue un cuestionario, con un nivel de fiabilidad de alfa de Cronbach de 0.925

con la finalidad de medir las variables del estudio.

Entre los resultados mas importantes, se determiné que existe una relacién
positiva alta entre las variables factores de riesgo psicosocial y satisfaccién laboral,
y se obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.479 lo que corresponde
a una correlaciéon positiva media-alta, con un nivel de significancia de 0.000 menor
que el nivel esperado (p < 0.05) en respuesta a ello, se rechazo la hipétesis nula 'y
se reconocio la hipétesis alterna. Por lo tanto, se puede inferir que existe una
correlacion estadisticamente significativa entre los factores de riesgo psicosocial y
la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad distrital de Puente Piedra,
2019.

Palabras claves: determinar, factores de riesgo psicosocial, satisfaccion laboral.
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ABSTRAC

This research is entitled "The Psychosocial Risk Factors in the Job
Satisfaction of the Workers of the District Municipality of Puente Piedra Lima, 2019",
the neural objective was to determine the relationship of the psychosocial risk
factors in the job satisfaction of the workers of the District Municipality of Puente
Piedra, 20109.

The Psychosocial Risk Factors in the Job Satisfaction of the Workers of the
District Municipality of Puente Piedra Lima, 2019 ", has as a neural objective to
determine the relationship of the psychosocial risk factors in the job satisfaction of
the employees of the District Municipality of Puente Piedra, 2019. The methodology
used for the preparation of this research was of a quantitative approach. The
research is of an applied nature, which manifests a descriptive and correlational
level. The methodological design of the research is non-experimental, cross-
sectional, correlational. The population of The research consisted of 1835 workers
from the different areas of the Municipality of Puente Piedra, a non-probabilistic
sampling of an intentional type was used, the sample consisted of 352 workers, the
instrument used was a questionnaire, with a level of reliability Cronbach's alpha of
0.925 in order to measure the study variables.

Among the most important results, it was determined that there is a high
positive relationship between the variables psychosocial risk factors and job
satisfaction, and a Spearman correlation coefficient of 0.479 was obtained, which
corresponds to a medium-high positive correlation, with a level of significance of
0.000 less than the expected level (p <0.05) in response to this, the null hypothesis
was rejected and the alternative hypothesis was recognized. Therefore, it can be
inferred that there is a statistically significant correlation between psychosocial risk
factors and job satisfaction of the staff of the Puente Piedra District Municipality,
20109.

Keywords: Determine, psychosocial risk factors, job satisfaction.
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INTRODUCCION

El entorno laboral ha experimentado diversos cambios, los cuales buscan
adaptarse a nuevos desafios dentro de los disefios organizacionales de las
empresas, principalmente en los aplicados a los gobiernos locales. Entre los
diversos cambios que se han dado en los procesos laborales, encontramos
cambios en el disefio del trabajo, y en las horas laborables ejecutadas (las cuales
han disminuido notablemente), esto se logré gracias al esfuerzo de varios
trabajadores; entre otros cambios podemos mencionar los de carécter
sociodemogréfico y tecnologico (éstos pueden incrementar el estrés en los
trabajadores en su salud, ésto se ve reflejado en las atenciones brindada hacia los
pacientes que son trabajadores de la empresa, que diariamente acuden a los
establecimientos de salud) uno de los principales efectos de aquellas
modificaciones que resultan beneficiosas para los trabajadores, es la disminucion
de la morbilidad en el centro de trabajo. Esto se fundamenta en que actualmente,
existen varios tipos de exposicién ocupacional, tanto fisica como psicoldgicay éstos
representan un gran riesgo para la salud. Los cambios en el entorno laboral de las
Ultimas décadas, han generado nuevos riesgos para los trabajadores y estos
riesgos emergentes se les denomina riesgos psicosociales. Tanto la organizacion,
concepcion y gestiéon en el trabajo como el entorno socio ambiental pueden causar
dafos psicolégicos, sociales o fisicos a los trabajadores de una empresa privada o
publica, (Cortez Diaz, 2007)

Los riesgos psicosociales son factores decisivos en la tension, la angustia y
el cansancio, que conducen al estrés. El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene
del Trabajo, sefiala que, la ansiedad, la depresion, ademas de otros indicadores de
mala salud mental, estan asociados a la exposicion a los riesgos psicosociales
previos. En el 2002, en Europa se hizo de este tema una de sus prioridades de
accion, y el 8 de octubre de 2004 se firmo6 un acuerdo marco sobre la prevencion
del estrés en el lugar de trabajo. Este acuerdo postul6 a una definicion de consenso
del estado de estrés, definido como “un desequilibrio entre las percepciones que un
sujeto tiene acerca de las restricciones, que le impone su entorno y la percepciéon

que la persona tiene de sus propios recursos para satisfacer estas demandas”.

Xiii



Muchas investigaciones estan tratando el tema de la satisfaccion laboral, lo cual es
un indicador de la importancia que se le esta dando ultimamente, y hasta cierto
punto, es un reflejo del buen trato y también puede considerarse un indicador de
bienestar emocional. El trabajo quita una gran parte del dia del trabajador y
contribuye en su posicion social, dado que es la principal fuente de ingresos, y por
ello, la satisfaccion con el trabajo es un componente importante para el bienestar

de los empleados. (Cox et al, 2000)

En una organizacion, la productividad y la calidad del servicio dependen
completamente de la capacidad de la organizacion para administrar el recurso
humano. Es asi que la importancia de investigar la satisfaccion laboral en el
personal hospitalario, se debe a que éste puede presentar dificultades para
satisfacer las necesidades de sus pacientes, cuando no pueden satisfacer sus
propias necesidades; por lo tanto, los gerentes del hospital, por ejemplo, tienen
responsabilidades tanto con el personal como con los pacientes. La satisfaccion del
empleado y la satisfaccion del paciente, son importantes para un hospital. Por esto
se sabe que es una variable importante, especialmente en entornos de atencion
meédica. (Cortez Diaz, 2007)

El crecimiento general y la satisfaccion laboral son factores importantes para
retener a los empleados del hospital a largo plazo, y en un entorno hospitalario, se
ha encontrado que la satisfaccién del empleado se relaciona positivamente con el
nivel de satisfaccion del paciente por la calidad del servicio. Por esta razén, los
empleados pueden influir directamente en la satisfaccion del paciente debido a su
participacion e interaccion con los pacientes. De esta manera podemos decir que
los riesgos psicosociales, se asocian negativamente con los resultados
psicoldgicos, fisicos y sociales que surgen de la organizacién y la gestion
desfavorable en el lugar de trabajo, que incluyen pero no se limitan a trabajos
excesivamente absorbentes, y/o el tiempo suficiente para completar las tareas, el
conflicto de rol y ambigledad de rol, comunicacién ineficaz, cambio organizativo
mal gestionado e inseguridad laboral, y dificultad para combinar los compromisos
laborales con la vida personal. Toukas, Delichas, Toufekoula y Spyrouli, (2015),

esto también es aplicable para la gestion de cualquier organizacién en rubros
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diferentes a los hospitalarios, en lo que corresponde a la gestion del talento

humano.

La presente investigacion, trata de evidenciar la realidad laboral, la
aceptacion laboral y el bienestar de los trabajadores de la Municipalidad de Puente
Piedra, determinando la relacion existente entre la satisfaccion laboral de los
trabajadores frente a los riesgos psicosociales existentes en el entorno de estudio

a investigar.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad las organizaciones laborales se desarrollan en el marco en
el que los cambios econdmicos, sociales y naturales son permanentes, en este
sentido, el aumento de la productividad es el objetivo fundamental para una
organizacion de tipo privada o publica, en consecuencia, las empresas de caracter
publico resaltan en la puesta en marcha del servicio que ofrecen al administrado,

pero no se percatan en los problemas generados a sus colaboradores.

En el ambiente laboral municipal, para cada gobierno que entra en gestion,
se establece un proceso de seleccion de trabajadores de manera directa con los
integrantes del partido politico a la que pertenecen, estableciendo como
trabajadores y funcionarios a las personas consideradas de confianza para cubrir
distintos puestos laborales, y en ella, algunos de los seleccionados carecen de
conocimientos y habilidades pertinentes para estar en un puesto de trabajo
determinado, generando insatisfaccion laboral en los trabajadores y desigualdad de

desarrollo profesional, entre los mismos.

Conforme a entrevistas y conversaciones realizadas a los funcionarios de la
Gerencia de Gestion del Talento Humano; encargada de la administracién de los
recursos humanos, reclutamiento y capacitacion del personal, Gerencia de
Planeamiento y Presupuesto; encargada de la administracion y control de los
recursos presupuestales, Gerencia de Administracion Tributaria; encargada de
velar por la correcta evaluacion que asegure los ingresos de las rentas Municipales,
entre otros funcionarios de las diferentes unidades organicas de la Municipalidad
distrital de Puente Piedra, asi como, el propio alcalde y maxima autoridad de la
entidad, el Sr. Rennan Espinoza Venegas; durante los meses de enero a mayo, es
posible afirmar que el inicio de gestibn municipal 2019 — 2022 en el distrito de
Puente Piedra, esta llena de oportunidades y desarrollo, pero a su vez, de
deficiencias propias de un plan de gobierno nuevo y lleno de aspiraciones positivas
para el distrito, quien al recibir el mando de una situacién municipal con problemas

en seguridad, limpieza y desorden en el comercio ambulatorio, genero la necesidad
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de establecer una estructura de equipo de trabajo de manera pronta, pero sujeta a
evaluaciones y estrategias de mejora para asegurar un mejor servicio a los usuarios

internos y externos de la Municipalidad distrital de Puente Piedra.

Asimismo, conforme a entrevistas y conversaciones con los trabajadores
municipales administrativos y operativos de las distintas unidades organicas,
durante los meses de marzo, abril y mayo, sefialan que suelen experimentar
ausencia de un plan de incentivos, reconocimiento y motivacion, asi como tratos y
condiciones laborales desiguales que dependen de si tienen o no recomendacion
alguna para el puesto que se ocupa, la misma que crea un climay situacion laboral
inestable, donde los despidos de personal se dan consecuentemente y en la
mayoria de casos de manera instantanea (personal con modalidad de Locacion de
Servicio), afectando notoriamente su estabilidad emocional, social y familiar, que
se resume en una baja satisfaccion laboral, considerandose que la satisfaccion
laboral no es un comportamiento, sino, se trata de una actitud de los trabajadores

frente a su funcion en la organizacion.

Chiavenato, I. (2002) hace referencia que debe considerarse al personal de una
empresa como socios Y plantea la elemental concepcion de su multidimensionalidad y
multivariabilidad de su esencia; de igual forma resalta su importancia como impulsores
de la organizacion, capaces de dotarla de inteligencia, talento y aprendizaje para poder

hacerla competitiva, y por tanto, llevarla al éxito.

En conclusién, ante lo manifestado en la Municipalidad distrital de Puente
Piedra, se confirma la presencia de factores de riesgo psicosocial; en las actitudes,
comportamiento y percepcion que tienen los trabajadores frente al trabajo, el
ambiente laboral, y las condiciones laborales presentes en la entidad, las cuales
influyen de manera directa y positiva en su satisfaccién laboral, y que a pesar, de
ser vital en el rol que cumple la municipalidad distrital frente al desarrollo econémico
del Peru, a la fecha no se han encontrado estudios relevantes que analicen la
satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Puente
Piedra (MDPP), motivo por el cual es necesario la continuidad y correcto desarrollo
del presente trabajo de investigacion, para poder determinar con claridad, los
factores de riesgo psicosocial que estan afectando la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la presente gestion 2019 - 2022.
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1.2.

PG

PE 1

PE 2

PE 3

PE 4

PE S

PE 6

PE 7

Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢,Como influyen los factores de riesgo psicosocial en la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Puente Piedra, 20197
1.2.2. Problemas especificos

¢, Como impacta la condicién del lugar de trabajo, en la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Puente Piedra?

¢,Coémo incide el nivel de carga laboral, en la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Puente Piedra?

¢ Como se relacionan las caracteristicas de las funciones designadas, en el
nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital

de Puente Piedra?

¢,Como afecta el nivel de exigencia laboral, en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Puente Piedra?

¢,Como alteran el papel laboral y las oportunidades de desarrollo de la
carrera, en la satisfacciéon laboral de los trabajadores de la Municipalidad

distrital de Puente Piedra?

¢,Como incurre el nivel de interaccién social en base a los aspectos
organizacionales, en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Municipalidad distrital de Puente Piedra?

¢, Como repercute el nivel de remuneracion y reconocimiento percibido, en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de

Puente Piedra?
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1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Tedrica

Esta investigacion se realiza con la finalidad de profundizar los
conocimientos que se presentan entre los factores de riesgo psicosocial vinculados
a la satisfaccion laboral y como esta vinculacion afecta directamente al trabajador
en su entorno laboral. De acuerdo con la Ley N°29783, Ley de Seguridad y Salud
en el Trabajo y al Decreto Supremo N°005-TR 2012, se dispuso originar una cultura
de prevencion ante los riesgos laborales presentes en el pais, segun lo manifiesta
el Ministerio de Trabajo (2016).

1.3.2. Préactica

La presente investigacion, busca identificar aquellos factores de riesgo que
estadn presentes en la Municipalidad distrital de Puente Piedra, y aplicar un
diagnéstico, para que la Alta Direccion de la Municipalidad distrital de Puente
Piedra, apliquen politicas y practicas de mejora en las condiciones laborales hacia
los trabajadores, para obtener los resultados mas eficientes en la gestiébn que
dirigen, ademas de obtener con ello, reconocimientos en funcion de la calidad de
servicio dentro de su jurisdiccion, la cual generara impacto a niveles de gobierno

mayores.
1.3.3. Metodolégica

La satisfaccion laboral, es un tema que cada dia cobra una mayor
importancia en el mundo empresarial. La presente investigacion ha contribuido en
mostrar el valor que tienen el capital humano para la organizacion, por ende,
aumentar su bienestar, sus capacidades y eficiencia en el desempefio de sus
funciones. Siendo los beneficiados los colaboradores, los usuarios y la organizacion
propiamente dicha.

1.3.4. Social

La presente investigacion, pretende servir de base y ejemplo para que otros
gobiernos locales, provinciales y regionales, y permita identificar la existencia de

estos factores para que formulen y gestionen las mejores condiciones laborales a
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sus trabajadores para que se vean beneficiados, y ese bienestar, se exprese en su

salud, sus relaciones familiares, laborales y en un clima organizacional 6ptimo.

1.4.

oG

OE1

OE 2

OE 3

OE 4

OES5

OE 6

OE 7

Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar si los factores de riesgo psicosocial influyen en la satisfaccion
laboral de los empleados de la Municipalidad distrital de Puente Piedra,
2019.

1.4.2. Objetivos especificos

Identificar si la condicion del lugar de trabajo, impacta en la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Puente Piedra.

Establecer si el nivel de carga laboral, incide en la satisfaccion laboral de los

empleados de la Municipalidad distrital de Puente Piedra.

Constatar si las caracteristicas de las funciones designadas, se vinculan con
el nivel de satisfaccion laboral, de los empleados de la Municipalidad distrital

de Puente Piedra.

Confirmar si el nivel de exigencia laboral, afecta en la satisfaccion laboral de

los trabajadores de la Municipalidad distrital de Puente Piedra.

Comprobar si el papel laboral y las oportunidades de desarrollo de la carrera,
alteran el nivel de satisfaccion laboral de los empleados de la Municipalidad

distrital de Puente Piedra.

Contemplar si el nivel de interaccion social, en base a los aspectos
organizacionales, incide en la satisfaccion laboral de los empleados de la

Municipalidad distrital de Puente Piedra.

Corroborar si el nivel de remuneracién y reconocimiento percibido, repercute
en la Satisfaccion laboral de los empleados de la Municipalidad distrital de

Puente Piedra.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion

El estudio de los factores de riesgo psicosocial, asi como, el de la
satisfaccion laboral, son caracteristicas de interés para organizaciones publicas
como privadas, estos temas se han venido estudiando por diversos autores a nivel
nacional e internacional, esto postulado por Rojas (2012), quien manifiesta que la
municipalidad, por su condicidbn de gobierno local, debe liderar su incremento
econdmico, a su vez, solicitar las capacidades y la cultura organizacional ineludible
para la generacion de trabajo decente y la realizacién de un entorno favorable para
el desarrollo de actividades econdémicas, que produzcan una mejora de calidad de
vida en las personas. Lo que pone en evidencia la necesidad de tomar condiciones
adecuadas al manejo del talento humano como tal en la organizacion de caracter

publico

En la misma linea de anélisis manifestado por Alejandro Villegas, cabeza de
la Escuela para Alcaldes (2011), manifesté que las organizaciones municipales
tienen un papel representativo e importante en el desarrollo e implementacion de la
descentralizacion, pero es necesario que el Estado, ademas de implementar a los
municipios, adiestre y acondicione a los actores para que la descentralizacion sea
verdaderamente efectiva. En consecuencia, segun lo expresado por el autor se
necesita de una mejora continua, para afrontar los retos de las unidades funcionales
de cada comuna y, esto tiene que expresarse en su personal y evidenciarse en el

personal que se hace cargo de la gestion en el dentro de la organizacion publica.
2.1.1. Antecedentes nacionales

La problemética peruana innegable en cuanto a satisfaccion laboral, es
asumida como la raiz principal del ausentismo laboral; en consecuencia, segun lo
afirma Supera (2014), el 45% de trabajadores son infelices en su centros de trabajo,
y, gran porcentaje de estos considera que se encuentra ligada con las condiciones
o clima laboral, ya que, sus ideas son poco valoradas, no existe claridad en la
comunicacién, el apoyo para concretar satisfactoriamente con sus objetivos, se

encuentra ligada con el liderazgo y con el bajo sueldo que los colaboradores
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perciben. Esto expresa la profunda insatisfaccion del funcionario publico al no

encontrarse valorado segun lo manifiesta Supera (2014)

Ronald Alfaro Salazar, Sara Leyton Giron, Antonio Meza Solano e Ivonne
Saenz Torres; estudiantes de magister en administracion estratégica de empresas
de la Pontificia Universidad Catolica del Peru (2012); desarroll6 una investigacion
titulada “Satisfaccion laboral y la relacidon con algunas variables ocupacionales en
tres municipalidades” manifestando el propdsito y objetivo general de aportar
indicios relativos al contexto de la satisfaccion laboral en la muestra de
municipalidades de Lima y Callao y proponer explicaciones que permitan
entenderlos y mejorarlos. Es decir, evidenciar la relacién de la satisfaccion laboral

entre las tres comunas representativas.

La investigacién en sugerencia es de tipo no experimental, descriptivo y
correlacional. La poblacibn que se eligi6 para la investigaciéon fueron los
colaboradores que laboran de manera dependiente en tres Municipalidades de

Lima y Callao; siendo en total 3179 colaboradores entre hombres y mujeres.

Se utilizd6 como herramienta de recoleccion de datos el cuestionario “Escala
de opiniones SL-SPC” elaborado y validado por Sonia Palma en el afio 2005. Los
resultados evidenciaron que existe un nivel medio de satisfaccion laboral en los
trabajadores de las tres municipalidades, lo que refleja en su buena disposicion
laboral y su adhesion con su sueldo. Ademds, se encontré que la satisfaccion
laboral presenta cambios segun la jerarquia que ocupa el colaborador dentro de la

municipalidad.

Alva & Juérez (2014), realizaron una tesis de investigacion sobre la “Relacion
entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores
de la Empresa Chimu Agropecuaria S.A del distrito de Trujillo-2014”, presentada
por la “Universidad Privada Antenor Orrego”. La tesis de investigacion tuvo como
objetivo, determinar la relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de
productividad de los colaboradores de la Empresa Chimu Agropecuaria S.A del
distrito de Trujillo. El tamafio de la muestra estuvo conformado por 80
colaboradores. La investigacion utilizo el disefio descriptivo de corte transversal o

transeccional, como instrumento utilizo el analisis documental para determinar los

22



niveles de productividad de cada uno de los colaboradores de la empresa, en
funcién a los estandares exigidos por la jefatura del area de produccion. Asimismo,
se utilizé el método comparativo para efectuar la relacion existente entre los niveles
de satisfacciéon laboral y la productividad. Entre los resultados obtenidos y méas
relevantes en la investigacion, se llega a la conclusion que existe un nivel medio de
satisfaccion laboral, lo cual definitivamente influye en un nivel medio de
productividad en los colaboradores hecho qué amerita la oportunidad de mejoras

en los sistemas laborales de la organizacion.

Ruiz (2014) realizé la tesis de investigacion titulada “Satisfaccion laboral y
las dimensiones de asertividad en operarios de una organizacion privada de
hidrocarburos Talara, Piura-2012”, presentada en la “Universidad Catdlica Santo
Toribio de Mogrovejo”. Esta investigacion tuvo el objetivo de determinar si existe
relacion entre las variables satisfaccion laboral y las dimensiones de asertividad de
187 trabajadores varones, que tienen edades entre 18 afios y 60 afios
respectivamente y tiene no menos de un afo laborando en dicha empresa de
hidrocarburos situada en la ciudad de Talara, Piura-2012. La tesis de investigacion
fue de corte no experimental correlacional y el instrumento usado en la
investigacion fue la escala de satisfaccion laboral (SL-SPC). Al final de la
investigacion realizada no se encontrd una relacion significativa entre satisfaccion
laboral y las dimensiones de asertividad (auto- asertividad) y hetero-asertividad).
Se hallé en la investigacion un nivel satisfecho y promedio en la variable
satisfaccion laboral. En las dos dimensiones de asertividad, se obtuvo un nivel
medio. Concluimos que el estilo de interaccién predominante fue el pasivo agresivo.
Hallamos también un nivel muy satisfecho en el factor significacion de la tarea, nivel
promedio en el factor condiciones de trabajo; y respecto al reconocimiento personal,
cabe mencionar un nivel promedio e insatisfecho, y en el factor beneficios

econdmicos, un nivel satisfecho y promedio.

Mamani (2008), en el estudio titulado “El andlisis de los factores motores y
de higiene de la satisfaccion laboral en docentes del Instituto Superior Tecnologico
Publico “Maria Rosario Araoz Pinto” de Lima Metropolitana”, analizé el nivel de
satisfaccion laboral de los docentes que trabajan dentro del instituto, para ello, usé

como sustento los planteamientos tedricos de la motivacion y la satisfaccion laboral,
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la teoria de las necesidades, administracion y el desarrollo organizacional, y, a

través, de un estudio cualitativo identificd los factores sobresalientes.

Durante la investigacion, se aplico el instrumento de Ledn y Sepulveda
(1978), que, ayudod a conocer los niveles de satisfaccion laboral en asalariados de
una dependencia estatal del gobierno. El instrumento fue modificado a 43 items, se
validé gracias a la técnica del criterio de jueces. Los valores de confiabilidad del

coeficiente alfa de Cronbach, fueron aceptados.

Por altimo, el estudio concluyd, que, se hallaron cinco factores positivos:
Relaciones interpersonales, desarrollo, reconocimiento, supervision, y
capacitacién; un factor negativo, fue la remuneracion. De acuerdo con los
planteamientos tedricos del enfoque motivacional bi factorial, los factores motores
relacionados a la satisfaccion laboral, son: El desarrollo y reconocimiento, al cual,

también se incluyen las relaciones interpersonales, la supervision y capacitacion.

Guerrero (2005), autor del estudio “La satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de una universidad no estatal de acuerdo con la escala
de satisfaccion laboral SL-SPC”, tuvo como objetivo, identificar las diferencias de
satisfaccion laboral respetando la variable sexo, nivel de instruccion y tiempo de

servicio.

En el estudio, se conté con la participacion de 406 trabajadores, de los
cuales, 244 son nombrados y el resto contratados. La muestra que se utilizo en la

aplicacion fue de 239 trabajadores.

En este estudio se empled la version experimental de la escala SL-SPC, la
cual tiene siete factores y 36 items. Los factores considerados eran “condiciones
fisicas y materiales, beneficios laborales o remunerativos, politicas administrativas,
relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y relacién con la

autoridad”.

La investigacion concluyd, que, no existen diferencias entre los resultados
alcanzados de satisfaccion laboral en relacion al sexo. Sin embargo, si hay relacion
entre la satisfaccion laboral y el nivel de instruccion, de la misma manera, entre la

satisfaccion laboral y el periodo de servicio.
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También, sefiald que, para el grado de instruccion, sexo y periodo de
servicio, existen desconformidades en los factores de, condiciones fisicas y

materiales, desarrollo personal, funcion de tareas y relacion con la autoridad.

Palma (2005), realiz6 el estudio, “Elaboracién y validacion de una escala de
satisfaccion laboral SL-SPC para trabajadores de Lima Metropolitana”, con el

objetivo puntual de realizar y validar una escala de satisfaccién laboral.

La muestra de la investigacion estuvo conformada por 1058 empleados de
empresas privadas de Lima Metropolitana, de los cuales, 602 trabajadores
conciernen al género femenino (57%) y 456 al género masculino (43%). La muestra
presento reparticidn por grupo ocupacional y cuya composicion estuvo determinada

por 644 profesionales (61%) y 414 administrativos (39%).

La investigacion concluy6 sefialando que la muestra evaluada obtuvo un
nivel de satisfaccion laboral de 94.96 el cual lo sitia en un nivel de satisfaccion
laboral promedio, la misma que no presenta variacion en las comparaciones

realizadas por género y grupo ocupacional.

Asi mismo, se hallaron semejanzas estadisticas por género en los factores,
“reconocimiento personal o social y beneficios econémicos”, en los dos casos en
pro del género femenino. Paralelamente, se hall6 disimilitud estadistica en los
grupos ocupacionales, respecto a, los factores condiciones de trabajo y beneficios
econémicos, que beneficiaban a los profesionales; y, en el factor reconocimiento

personal o social que favorecian a los administrativos.

Finalmente, se demostro estadisticamente la autenticidad y confiabilidad, de
la escala de satisfaccion laboral, que establece el instrumento empleado en la

presente investigacion.
2.1.2. Antecedentes internacionales

Yury Aliethe Moreno Galarza y Javier Salcedo Martinez, estudiantes de la
Facultad de Ingenieria de la Universidad Distrital Francisco José de Caldas de la
ciudad de Bogota (2016); desarrollaron el estudio denominado “Diagndstico de
factores de riesgo psicosocial y el nivel del estrés de los funcionarios en el area de

esmalte de la empresa Industria de Electrodomésticos S.A — ABBA”, en el cual el
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objetivo principal fue “identificar y evaluar los riesgos psicosociales en 45 obreros
que laboran en la compafiia ABBA area de esmalte y establecer el nivel de estrés

de los funcionarios del area”(p.32).

En esta investigacion, la poblacion se compuso de 45 trabajadores, donde
34 hombres y 11 mujeres. Se empled el instrumento “Cuestionario de factores de
riesgo psicosocial”, desarrollado por el Ministerio de la Proteccion Social, donde se
aplicaron dos cuestionarios, uno en sus formas Ay B para los riesgos intra laborales
y el otro para evaluar los riesgos extra laborales. Ademas, se aplicé otro

cuestionario para evaluar el nivel de estrés laboral.

Se concluy6 en la investigacion que hay un nivel de estrés promedio en el
personal operativo y un nivel de estrés alto en cargos de jefatura presentando estos
un mayor numero de factores de riesgo sobre todo en las dimensiones de liderazgo

y carga de trabajo.

En el estudio elaborado por Paola Gémez Rojas, Julia Hernandez Guerrera
y Maria Doris Méndez Campos (2014), denominado “Factores de riesgo psicosocial
y satisfaccion laboral en una Empresa Chilena del Area de la Mineria”, se consider6
como obijetivo principal, identificar el vinculo entre factores de riesgo psicosocial y
satisfaccion laboral en empleados de una empresa subcontratista del sector minero
en Chile.

Los instrumentos empleados durante la investigacion fueron: El cuestionario
“SUSESO/ISTAS 21”7, que se adapt6 a la poblacién chilena y el cuestionario de
“Satisfaccion laboral S20/23”.

Donde el primer cuestionario se analizaron los riesgos psicosociales en el
trabajo basados en la teoria general del estrés y el segundo cuestionario analizo
los niveles de satisfaccion laboral. Los mismos que fueron aplicados en una
muestra no probabilistica de 100 trabajadores; donde un 95.9% son hombres y el
restante mujeres. Un 35% de estos se encuentra en un rango de edad entre 25-36
afos, un 28% entre 36 y 45 afos, un 12% entre 46 y 55 afos, y por ultimo, un 23%

son menores de 26 afos.

Asimismo, la mencionada investigacion determina un tipo de investigacion

correlacional, con un disefio no experimental, transversal. Para la aplicacion de la
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investigacion, el gerente de la empresa y el jefe de prevencion de riesgos tuvieron
que firmar la carta de solicitud, en la cual se especifica la confidencialidad de la

misma.

El estudio concluy6 consiguiendo concordar con publicaciones encontradas,
en los que, los factores de riesgo psicosocial influyen de manera notoria en la
satisfaccion laboral, en contextos organizacionales en que las condiciones
psicosociales, condiciones de seguridad y medio ambiente, laboral y fisico; implican

riesgo para la salud de los trabajadores”, como en la mineria.

Segun Contreras (2013), que realizo su tesis de investigacion acerca de la
“Satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria vinculados a una I.P.S. de
Il nivel de atencion, Bogota 2013”. Presentada en la “Universidad Nacional de
Colombia”. Se apuntd a descubrir el nivel de satisfaccion laboral de los
profesionales de enfermeria que laboran en una institucion del tercer nivel de
atencion en salud de la ciudad de Bogota. Se realizo un estudio descriptivo de corte
transeccional y cuantitativo, para medir el nivel de satisfaccion laboral y utilizaron
un cuestionario denominado Font-Roja de Aranaz y Mira, a través del software
estadistico SPSS versién 15.0 aqui hallamos como resultado que el 58% de la
poblacion presenta un nivel medio de satisfaccion laboral. El 31% de la poblacién
presenta un nivel alto de satisfaccion laboral, finalizando el 11% de la poblacion con

un nivel bajo de satisfaccion laboral.

Segun Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2008), en su estudio sobre “El
clima y satisfaccion como predictores del desempefio: evaluacion realizada en una
empresa publica chilena”, identific6 la relacion que existe entre clima
organizacional, satisfacciéon laboral y desempefio organizacional, entre los

empleados del Servicio Agricola Ganadero (SAG) de la Regién del Maule, Chile.

Para el estudio, se aplic6 una metodologia heterogénea que consistio en
cuestionarios y entrevistas, a través, del focus group, para el andlisis de la
satisfaccion laboral se aplicé el JDI, con la finalidad de medir esta con sus cinco
dimensiones, por ultimo, el cuestionario JIG para medir la satisfaccion laboral
general. Las encuestas fueron aplicadas a 96 empleados del SAG, de ellos, 56.3%
hombres y 43.7% mujeres, con un promedio de edad, de 41.5 afos. Por otro lado,
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durante el focus group se us6 una muestra de 12 funcionarios de todas las oficinas
del SAG.

Finalmente, el estudio demostré una relacion positiva y reveladora entre el

clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Asi mismo, el desempefio general tuvo un paralelismo significativo con la
satisfaccion laboral. También, se analizaron la satisfaccion laboral y el clima
organizacional como predictores del desempefio. Ambos modelos de manera
independiente dieron resultados significativos, pero en conjunto los resultados son
mejores, por lo que se concluye que tanto el clima como la satisfaccion laboral son

reveladores significativos del desempefio organizacional.

Por ultimo, se demostré que, la satisfaccion general quedé ser un revelador
significativo del rendimiento y la productividad. Mientras que, el clima general
resulta ser un revelador significativo de las condiciones personales y el

comportamiento del asalariado.

Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008), en su estudio titulado “El clima
organizacional y satisfaccion laboral en instituciones publicas: adaptacion y
ampliacion de un instrumento”, elaboré y validé los instrumentos necesarios para
medir las variables de satisfaccion laboral y clima organizacional en empleados de
instituciones que pertenecen al sector publico de Chile.

La muestra consistié en 547 trabajadores, todos ellos eran miembros de 44
grupos y seis organizaciones. Para calcular el nivel de satisfaccion laboral se
desarroll6 un instrumento basado en el cuestionario S21/26 (1990) y el S4/82(1986)

de Melia y Peird, que consta de 39 items.

El estudio sefalé que existe relacion entre el clima organizacional con la
satisfaccion laboral en cuanto a las siguientes dimensiones: trabajo en general, la
forma coémo se realiza el trabajo y la relacion subordinado-supervisor. Por otro lado,
no se muestra ninguna relacion del clima organizacional con la dimensién de la

satisfaccion laboral que esté vinculada con el ambiente fisico del trabajo.

Chiang, Méndez y Sanchez (2010), en su estudio titulado, “Cémo influye la

satisfaccion laboral sobre el desempefio: caso empresa de retail”, estudio la
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relacion que existe entre la satisfaccion laboral y el desempefio, para realizar

mejoras en distintas empresas del mismo rubro.

La poblacion de estudio estuvo compuesta por trabajadores de seis unidades

del departamento de Electro-Hogar, de los cuales, la muestra fue 53 asalariados.

Del mismo modo, para el analisis de la satisfaccion laboral se uso el

cuestionario de satisfaccion laboral de Chiang (2008) que consta de 41 items.

En conclusion, sefialé que los empleados que colaboraron se encontraban
en un nivel de desempeiio entre regular y bueno, mientras que, en lo respecto a la
satisfaccion laboral mostraron un nivel elevado, al sentirse satisfechos con los

diversos aspectos de su trabajo en las seis escalas analizadas.

También, se hallaron que las correlaciones entre ambas variables mostraron
que, a mayor orientaciéon al logro, menor satisfaccion con la oportunidad de
desarrollo, puesto que, por la escasa educacion que poseen, no pueden ascender
de puestos. Por otro lado, en el grupo de funcionarios se hall6 que, a mayor
satisfaccion con el reconocimiento por rendimiento, menor orientacién al logro,
pues, basta con cumplir los objetivos propuestos por el jefe inmediato. Ademas, se

hall6, que, a mayor satisfaccién con el reconocimiento, menor orientacion al cliente.

Rojas, Zapata y Grisales (2008), en su estudio “Sindrome de burnout y
satisfaccion laboral en docentes de una institucidon de educacion superior en
Medellin”, determind la predominancia del sindrome de burnout, la relacidon de ésta
con distintas variables demogréficas y laborales, y, por ultimo, la satisfaccion laboral
en los profesores de la Facultad Nacional de Salud Publica.

Para el estudio se indica, que, el sindrome de burnout conocido como
desgaste profesional, es una contestacion al estrés crénico propinado por tres
factores: cansancio emocional, despersonalizacion, y una baja realizacion personal
(Maslach & Leiter, 1997).

La seleccion de la muestra fue aleatoria, agrupando a 139 docentes, quienes
fueron distribuidos en 47 docentes de planta, 24 ocasionales y 68 profesores de

catedra.
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La satisfaccion laboral se evalud, a través, de la escala de satisfaccion
laboral docente de Duran, Extremeray Rey (2001), compuesta por 22 items, y, para
evaluar la actitud, se utilizé una escala tipo Likert; siendo 1 muy insatisfecho y siete
muy satisfecho.

El estudio concluyd, que, no se encuentran discrepancias estadisticas en
funcibn a la satisfaccion laboral segun sexo, edad o tipo de vinculacion:
presentando el resultado arrojado en un nivel promedio, los colaboradores
consiguieron 123 puntos de 154 posibles, sin embargo, el 25% de ellos puntuaron

116 o menos.

Por otro lado, concerniente al estudio de burnout, se observo que existe un
19.1% (18) de casos de Burnout y un 49.4% (39) presentd un posible riesgo de
padecer el Sindrome. Es probable, que la presencia del Sindrome explique por qué
un docente obtiene un puntaje de 123 0 menos respecto a la satisfaccion laboral.

2.2. Bases teodricas de las variables
2.2.1. Factores de riesgo psicosocial

Herrera, C.J. y Ledn, D.F. (2017) citan lo publicado por la OIT (1984), este
trabajo fue considerado como uno de los primeros documentos relacionados al
tema de los factores psicosociales en el trabajo, y, se denomind “Los factores

psicosociales en el trabajo: reconocimiento y control”.

Herrera'y Lebn (2017) citan lo publicado por la OIT (1986), sobre los factores
psicosociales que se hallan dentro de cualquier centro laboral son tres: naturaleza,
incidencia y prevencion., también intervienes las capacidades del asalariado, su
cosmovision, cultura y necesidades. Todo esto, puede intervenir en la salud,

rendimiento y satisfaccion laboral.

Herrera 'y Ledn (2017) citan lo publicado por la OMS coordinada por Kalimo,
El- Batawi y Cooper (1988), sefialan, que los factores psicosociales se clasifican en
dos categorias primordiales, los que tienen efectos perjudiciales en la salud y los

gue contribuyen de modo positivo al bienestar de los empleados.

Herrera y Leon (2017) citan lo publicado por Pérez, Nogareda, Daza, y

Sancho (2010), donde definen a los factores de riesgo psicosocial como,
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condiciones que estan presentes en cualquier situacion laboral, estan relacionadas con
la organizacion, el contenido del trabajo y la ejecucion de la tarea. Tienen capacidad

para dafar, tanto al bienestar o la salud fisica, psiquica o social del asalariado.

Herrera y Leon (2017) citan lo publicado por Carayon, Haims, y Yanh, (2001),
donde determinan los factores de riesgo psicosocial como caracteristicas captadas del
ambiente laboral, que poseen una connotacion emocional para los empleados y

gestores.

Herrera y Ledn (2017) citan lo publicado por Cox y Griffiths (2005), quienes
definen a los factores de riesgo psicosocial como “los aspectos del disefio y la
gestion del trabajo, y sus contextos sociales y organizacionales que tienen el

potencial para causar dafio psicoldgico o fisico”.

Pando, Varillas, Aranda, y Elizalde (2016), mencionan que, el concepto de
“factores psicosociales” se utiliza para nombrar las condiciones que participan en
una situacion laboral y estan relacionadas con la organizacion, los cuales, tienen

capacidad para alterar el bienestar y la salud del asalariado.

Para realizar un andlisis factorial exploratorio de estos factores, se cre6 un

cuestionario dividido en 7 dimensiones con un total de 50 items.

Sin embargo, el Dr. Pando y la Dra. Aranda adaptaron esa versién a una
version actual, que, cuenta con 46 items, pero conserva los 7 factores y para
nosotros son nuestras dimensiones con sus respectivos indicadores sefialados en

la matriz de operacionalizacion:

o Condiciones del lugar de trabajo (con 9 items)

o Carga de trabajo (5 items)

. Contenido y caracteristicas de la tarea (7 items)

o Exigencias laborales (7 items)

o Papel laboral y desarrollo de la carrera (6 items)

o Interaccion social y aspectos organizacionales (9 items)

o Satisfaccion con la remuneracion del rendimiento (3 items)

Este punto ha sido usado con mas frecuencia en distintas investigaciones

(18-20), puesto que, se aplica a una poblacion general de trabajadores, y, no solo
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en areas académicas, se utilizo en trabajos con personal sanitario (21),

trabajadores administrativos (22) y trabajadores de economia formal (10).
2.2.2. Satisfaccion laboral
2.2.2.1. Teoria de la higiene motivacional (Herzberg)

Teoria realizada por Herzberg (1968), la cual sefiala que existen dos
agentes: los extrinsecos o también conocidos como factores higiénicos y los

intrinsecos o conocidos como factores de motivacion.

Los agentes extrinsecos se refieren al ambiente fisico y psicoldgico, y son
las condiciones de trabajo, el salario, las politicas de la empresa y la seguridad.
Mientras que, los agentes intrinsecos se refieren a la actividad de trabajo como tal,
el contenido del trabajo, la responsabilidad y el logro.

Segun esta teoria los agentes extrinsecos sirven para evitar la insatisfaccion
laboral, o de eliminarla cuando ya se presentd, y los factores intrinsecos son
aquellos que generan la satisfaccion.

Segun Caballero (2002), quién cito lo dicho por Herzberg (1967), sefialando
que la persona solo se va a sentir satisfecha cuando los factores intrinsecos.
Tabla 1.

Descripcién de factores segun Herzberg
Factores Higiénicos o Extrinsecos Factores Motivadores o Intrinsecos

Normas y Procedimientos
Condiciones Fisicas

Supervision
) S ) Logro
Relacion con jefe inmediato o
o . Reconocimiento
Condiciones Fisicas ,
] ] Gusto por el Trabajo
Tiempo Libre ) o
. Trabajo en si mismo
Seguridad en el Empleo -
_ Responsabilidad
Relaciones con los comparieros )
) ) Promocion, Ascensos
Relaciones con los Subordinados o
) Desarrollo Personal, Crecimiento
Politicas de la compafiia

Vida Privada

Estatus

Fuente: De la tabla anterior, vemos como Frederick Herzberg divide la Satisfaccién Laboral en
factores extrinsecos o higiénicos e intrinsecos o motivadores.
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2.2.2.2. Teoria del ajuste en el trabajo (Dawes)

Dawes (1994), realiza esta teoria orientandose en que, si se establece la
relacion entre los requerimientos de la empresa y las destrezas del trabajador, tales
como su conocimiento, su experiencia laboral y sus actitudes, se asegura un

excelente trabajo, que permitira gran satisfaccion en el trabajo.

De la misma manera, se manifiesta con los reconocimientos ofrecidos por la
empresa respecto a los valores que los empleados desean satisfacer (seguridad,

logro, estatus, etc.).
2.2.2.3. Teoria de la discrepancia (Locke)

Locke (1998) reconoce que la satisfaccion es un estado positivo del
trabajador, y, que, se presenta segun el nivel de importancia que le da a su labor y
de esa manera contribuye a alcanzar las metas de su empresa. Y lo contrario, como

el estado de frustracion y negatividad a la labor es lo que se llama insatisfaccion.

Dadas estas explicaciones, Locke resume que la satisfaccion dependera de
la valoracion que le da el trabajador a lo que su empleo le ofrece, por ello la

satisfaccion depende de la estimacion que realice el colaborador.
2.2.2.4. Teoria de la satisfaccion por facetas (Lawler)

Lawler (2008), presenta la “Teoria de las determinantes de la satisfaccion en
el trabajo”. Nos explica que existe una relacion entre “expectativas-recompensas”.
Esta relacion que existe es la que da la satisfaccion o insatisfaccion laboral. Quiere
decir que la satisfaccion es netamente la correlacion entre el salario o el pago que
recibe el trabajador por la labor que realiza y lo que el mismo trabajador considera

justo de recibir.

Por esto, si el colaborador recibe mas de lo que esperaba o es igual a ello,
entonces presenta a un estado de satisfaccion, pero si por el contrario, no sucede

asi, entonces manifiesta en un estado de insatisfaccion.
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2.2.2.5. Teoria de los eventos situacionales (Quarstein)

Quarstein, McAfee y Glassman (2010), consideran que la satisfaccion laboral
son las respuestas de tipo emocional a las situaciones de cada trabajador. Estas
situaciones como la estabilidad del trabajo, el cambio de actividades, etc., se ponen
en juego junto con los eventos que ocurren en el trabajo (evaluacién del
desempefio, adaptacion al cambio, etc.) y estos dan espacio a las respuestas

emocionales, que dan lugar a satisfaccion o insatisfaccion.

Entonces al tener situaciones duraderas (caracteristicas situacionales) con

eventos transitorios (eventos situacionales) se puede obtener satisfaccion.
2.2.2.6. Teoria del procesamiento de la informacién social (Sclamink)

Sclamink (2002) nos explica que las personas van cambiando sus actitudes
y pensamientos de acuerdo al tiempo, es decir a la actualidad o al pasado. Es decir,
que el trabajador va a crear sus propios significados de diferentes situaciones
dependiendo del medio en donde este rodeado. Asimismo, estos significados que
da la persona dependen de la cultura que recibe del centro de trabajo.

Entonces se puede concluir que la satisfaccion es el resultado de las ideas

y conocimientos que el individuo recibe de su trabajo y sus creencias propias.
2.3. Definicion de términos basicos

Riesgo psicosocial. Segun la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el
trabajo (EU-OSHA, 2018) los riesgos psicosociales dimanan de los desperfectos en
el disefio, la organizacion y gestion del trabajo. Asi como, de un insuficiente
contexto social del trabajo, los cuales, pueden producir resultados psicolégicos,

fisicos y sociales negativos, tales como, el estrés, agotamiento o la depresion”.

Es importante diferenciar que los riesgos psicosociales a diferencia de los
factores de riesgo psicosocial no son condiciones organizacionales sino hechos o
situaciones, cuyo efecto puede variar segun cada trabajador, pero estos si afectan

directamente la salud mental, social y fisica del mismo.

Salud. La definicion mas importante que se tiene de “salud” y que ha sido adoptada

por casi todos los paises, es la que dio la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS)
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en el afo 1948, la cual, dice que, la salud es el estado de bienestar completo, en el
aspecto fisico, mental y social. No solo la ausencia de afecciones o enfermedad es

sinénimo de salud.

Segun Alcantara (2018) la salud es un fenédmeno social, una cosa que se
puede cuantificar y que se puede medir estadisticamente pero que tiene un alto de

grado de complejidad.

Tal como lo menciona Bricefio-Ledn (2000), “La salud es una sintesis. Es la
sintesis de una multiplicidad de evoluciones, de lo que acontece con la biologia del
hombre, con el ambiente que nos rodea, con las relaciones sociales, con la politica

y la economia internacional’.

A pesar de que la definicion de salud esté condicionada por la época histérica
y la sociedad en la que se estudia, no se puede negar que este es un factor
relevante en el bienestar del colaborador y que esté estrechamente relacionado con

su desempefio laboral.

Factores organizacionales psicosociales. Segun Moreno y Baez (2010) Los
factores psicosociales se encuentran presentes en todo tipo de organizacion y son
aguellos factores, que provienen de la forma de gestionar de la empresa, los cuales

pueden ser negativos o positivos.

Se podria decir que estos son positivos, cuando se experimenta un buen
clima laboral en la empresa, cuando existe la posibilidad de desarrollo personal y
profesional para los colaboradores de la empresa, y cuando existe una

comunicacién de forma horizontal y de forma efectiva entre todos los miembros.

Segun la Asociacion Chilena de Seguridad - ACHS (2013), los factores
organizacionales psicosociales son negativos cuando en la organizacion el
trabajador no se encuentra motivado ni en confianza a la hora de trabajar, cuando
no hay un equilibrio entre las aspiraciones del trabajador con las oportunidades que
brinda la empresa y cuando el ambiente laboral no estd de acuerdo con las

expectativas ni necesidades de su personal.

Segun Astudillo (2014), los factores psicosociales son “elementos dinamicos
y complejos, fundados en las interacciones del trabajo y determinados por las

condiciones del medio del trabajo a nivel fisico y social.
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Los factores psicosociales no representan un riesgo laboral en si, pero si se
dependen de la forma en la que el trabajador se adapta a la organizacién y a los

cambios de esta.

Satisfaccion laboral extrinseca. Asi menciona Hannoun (2011), basada en la
teoria de Herzberg, aquellos factores extrinsecos se refieren a las condiciones de
trabajo, tales como: el salario, las politicas administrativas, el entorno fisico, la
seguridad en el trabajo, etc, estos no pueden determinar la satisfaccion laboral,

pero si son capaces de evitar la insatisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral intrinseca. Como dice Hannoun (2011), basado en la teoria
de Herzberg, aquellos factores intrinsecos son consustanciales al trabajo;
contenido del mismo, responsabilidad, logro, etc., y que estos los responsables de

generar la satisfaccion laboral.

Satisfaccion con la remuneracion. Pujol y Osorio (2004), menciona que, la
remuneracion busca aumentar la efectividad del salariado, como herramienta para
motivar, atraer y cumplir con los objetivos de la empresa. Una remuneracion
elevada incrementa la satisfaccion de los empleados, mientras que una

remuneracion reducida, reduce la confiabilidad y la motivacion.

Trabajo. Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2018), el trabajo es
un conjunto de actividades realizadas por los humanos, que pueden ser pagadas o
no, es productiva, satisface las necesidades de una comunidad y provee su

sustento.

El afio 1999, Juan Somavia menciond que, el ser humano debe tener un
trabajo decente. Este concepto fue introducido por primera vez, refiriéndose al

trabajo como aquello que deberia ser, en un mundo globalizado, un empleo digno.

El ser humano debe buscar un empleo que aporte con el desarrollo del pais,
el servicio al préjimo, el empleo debe responder sus ideales de vida, principios y

valores, debe emitir sentimientos agradables y de felicidad.

Significacién de la tarea. Para Fuentes (2012), el significado de tareas es el nivel
de impacto que tiene el puesto de trabajo en la vida del trabajador, incluso en la

organizacion y su circulo externo.
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Condiciones de trabajo. En otras palabras, el trabajador cree que son importante los

lugares que facilitan su labor, éste no desea estar propenso a cualquier accidente.

Chiang y Martin (2010), quienes citan a Locke (1984), expresan que, los
empleados requieren de condiciones seguras para poner practica sus destrezas.
Es necesario que la empresa maneje cuidadosamente el ruido, la ventilacion y

algunos peligros que afecten el bienestar de sus trabajadores.

El asalariado siempre deseard trabajar bajo las mejores circunstancias,
estas deben cooperar con la realizacion de sus metas. Locke (1976), menciona

algunas preferencias que se repiten en la mayoria de trabajadores:

1) El confort fisico basado en las necesidades.

2) Condiciones que faciliten la consecucién de sus metas”.

Reconocimiento personal y/o social. El reconocimiento es un estimulo poderoso
para incentivar a las personas, es utilizado por pequefias y grandes empresas. Para
Herzberg (1959), a mayor estimulo, mayor nivel de satisfaccion.

Sin embargo, no todos se sienten comodos con este estimulo, puesto que,
cada sujeto posee diversas caracteristicas y apreciaciones, tales como, metas a

largo o corto plazo, edad, género, etc.

Segun Locke (1984), la promocion es un estimulo eficiente que utilizan las
empresas para motivar a sus trabajadores, a pesar, que, no siempre es equitativa.
La promocion se otorga a empleados que poseen habilidades y destrezas para

manejar a un grupo de persona.

Peiré (1986), menciona algunas caracteristicas sobre el deseo de ascenso

gue se presenta en los trabajadores:

o Ascender y tener actividades significativas hacen que el sujeto crezca
psicolégicamente, puesto que, perfecciona otras aptitudes y habilidades.

o El sujeto ve su esfuerzo recompensado con el ascenso.
o El sujeto ansia un sueldo elevado.
o El sujeto se propone a mejorar su hoja de vida.

Beneficios econdmicos. Para Fuentes (2012), una buena remuneracion es una
forma de otorgar satisfaccion al asalariado y optimizar las relaciones con los

empleados.
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3.1.

HG

HE 1

HE 2

HE 3

HE 4

HE 5

HE 6

HE 7

METODOS y MATERIALES

Hipotesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion estadisticamente significativa entre Los factores de riesgo
psicosocial y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Puente Piedra, 2019.

3.1.2. Hipotesis especificas

Existe relacion estadisticamente significativa entre La condicion del lugar de
trabajo, y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad

distrital de Puente Piedra.

Existe relacion estadisticamente significativa entre el nivel de carga laboral,
y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de

Puente Piedra.

Existe relacidn estadisticamente significativa entre las caracteristicas de las
funciones designadas, y el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra

Existe relacion estadisticamente significativa entre el nivel de exigencia
laboral, y la Satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Puente Piedra.

Existe relacién estadisticamente significativa entre el papel laboral y las
oportunidades de desarrollo de la carrera, y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Puente Piedra.

Existe relacion estadisticamente significativa entre el nivel de interaccién
social en base a los aspectos organizacionales, y la Satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Municipalidad distrital de Puente Piedra.

Existe relacion estadisticamente significativa entre el nivel de remuneracion
y reconocimiento percibido, y la Satisfaccion laboral de los trabajadores de

la Municipalidad distrital de Puente Piedra.
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3.2. Variables de estudio.
3.2.1. Definicion conceptual
3.2.1.1. Factores de riesgo psicosocial

Segun Pando, Varillas, Aranda, y Elizalde (2016) los factores de riesgo
psicosocial se definen como condiciones que siempre estan presentes en
situaciones laborales, y, que estan directamente relacionadas con el trabajador, su
contenido de trabajo, la realizacion de la tarea. Factores que tienen capacidad para
afectar tanto a su bienestar o salud (fisica, psiquica o social), sin embargo, pueden

influir de modo positivo en la satisfaccion y el rendimiento laboral.

Segun Benavides y colaboradores (2002), existen condiciones que generan
situaciones de peligro en el ambiente laboral.

La interaccion entre el medio ambiente, trabajo, la organizacién, cultura,
necesidades, potencialidades del empleado y su circulo externo son factores
psicosociales, que, pueden tener incidencia en la salud, el rendimiento y la

satisfaccion en el trabajo, segun postula el Comité Mixto de la OIT/OMS
3.2.1.2. Satisfaccion laboral

Locke (1976), define la satisfaccion laboral como un sentimiento emocional
positivo y placentero de la percepcion del colaborador meramente subjetiva de las

anécdotas laborales del asalariado.

INSHT (1995), las caracteristicas personales y las caracteristicas del
particular quehacer realizado, determinan la respuesta del colaborador frente a lo
que verdaderamente tiene y lo que pretende tener, generando asi, una respuesta

positiva 0 negativa.

Segun Carolina Julia Herrera Macedo y Dafna Fiorella Ledn Enriquez (2017)
el entusiasmo laboral es la condicion positiva del colaborador. Es la reaccion
placentera que tiene el colaborador hacia su entorno laboral, considerando las
condiciones en las que se desarrolla, los estimulos que recibe y la satisfaccién por

la actividad que desempeia
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La satisfaccion laboral se puede manejar como un impulso positivo para el
asalariado, que le ayuda a mejorar y crecer. El sujeto no se sentira deprimido ni

negativo, al contrario, mostraré actitudes positivas.

De acuerdo con Fuentes (2012), existen niveles de satisfaccion laboral, se

clasifican en dos tipos:
a) Satisfaccion general

Fuentes (2012) menciona que, la satisfaccion general es el indicador que
puede considerar el cooperante, frente a las diferentes facetas en su labor.

b) Satisfaccion por facetas

Asi mismo, Fuentes (2012) comenta que, satisfaccion por facetas se trata
del grado de satisfaccidén de un solo aspecto como labor que realiza el colaborador,

el salario, condiciones de faena, el ambiente laboral.

3.2.2. Definicién operacional

A continuacion, se presenta la operacionalizacion de las variables:
1) Variable Independiente: factores de riesgo psicosocial
2) Variable dependiente: satisfaccién laboral

Simbdélicamente representado como:

Variable Independiente ------------- - Variable dependiente
QU ———— > Y

En el siguiente cuadro se muestra la relacion entre las variables, sus
dimensiones, indicadores e item de la variables: independiente factores del riesgo

psicosocial y la variable dependiente: satisfaccion laboral.
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Tabla 2.

Operacionalizacion de variables

potencial

Variable Dimensiones Indicadores items
1.1 condiciones | I.1.1 ruido 1,2
del lugar de | I.1.2 espacio de trabajo 3,4
trabajo 1.1.3 implementacion 56
1.2.1 horario laboral mayor a 08 horas 7,8
.2 carga de - . — -
. 1.2.2 funciones designadas en relacién al nivel
trabajo . - 9,10
de conocimiento y habilidades
13 contenido 1.3.1 funciones rutinarias o repetitivas 11,12
i . Y [1.3.2 desarrollo de nuevas funciones 13,14
caracteristicas 1.3.3 actividades e no corresponden al
de la tarea ~ Vi >S - qu P 15,16
puesto de trabajo
1.4.1 grado de concentracion y complejidad 17,18
. .| 1.4.2 posturas incomodas por varias horas 19,20
Vil .4 EXIgeNcia 174 3 esfuerzo de vista o exposicion de la piel
FACTORES DE | laboral o P P 21, 22
RIESGO prolongado _ _ _
1.4.4 exigencia de proactividad y creatividad 23,24
PSICOSOCIAL : ~
I.5.1 funciones no relacionadas con la
L . 25, 26
1.5 papel laboral | especialidad profesional
y desarrollo de la | 1.5.2 expectativas sobre el puesto de trabajo 27,28
carrera I.5.3 ascenso laboral 29, 30
1.5.4 formacion y capacitacion profesional 31, 32
L6 interaccion 1.6.1 relacién con compafieros de trabajo 33,34
éocial aspectos 1.6.2 relacién con el jefe inmediato 35, 36
organi)z/acignales 1.6.3 los sistemas de control de personal 37,38
1.6.4 participacion en la toma de decisiones 39, 40
1.7 satisfaccion | 1.7.1 asignacién salarial 41,42
con la | 1.7.2 programas de estimulo econémico y de 43, 44
remuneracion mérito '
D.1 extrinseco — | D.1.1 distribucién fisica del ambiente 45, 46
condicion del | D.1.2 valor al trabajo por parte del jefe 47, 48
trabajo D.1.3 comodidades para un buen desempefio 49, 50
D.2 extrinseco - | D.2.1 el salario en relacion a las exigencias
. 51,52
beneficios laborales
econémicos D.2.2 exceso del horario laboral 53, 54
V.D.: ) D3 intrinseco - D.3.1 las funciones se relacionan a las 55 56
SATISFACCION | =~ " "~ expectativas profesionales y personales '
LABORAL significacion  de D.3.2 sensacién de bienestar sobre los
la tarea . 57,58
resultados
Lo D.4.1 trato recibido por parte de la
D omaimere, ~ [ muncipalac ki
personal ylo D.4.2 relaciones con el entorno laboral 61, 62
social D.4.3 las funciones que permiten dar todo el 63, 64

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion, se presenta una descripcion de las variables: factores de

riesgo psicosocial y satisfaccion laboral, con sus respectivas dimensiones e

indicadores.
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3.2.2.1. Factores de riesgo psicosocial

Moreno y Baez (2010), definen las caracteristicas de los factores

psicosociales de riesgo, las cuales son:

a) Espacio y tiempo

b) Dificultad de objetivacion

C) Afectan a los otros riesgos

d) Tienen poca cobertura legal

e) Estan moderados por otros factores

f) Dificultad de intervencion
a) Espacio y tiempo

Segun Rick y Brinner (2000), el estilo de liderazgo, clima organizacional no
estan en ningun lugar especifico, mucho menos es posible precisarlos en ningin
momento. Los factores de riesgo pueden acontecer en cualquier area de trabajo o

momento.
b) Dificultad de objetivacion

Moreno y Baez (2010), expresa que, la comunicacion grupal, los roles, la
supervision o cohesién grupal, no tienen unidades de medida. Para la OIT, los

factores de riesgo psicosocial se basan en percepciones y experiencias.
C) Afectan a los otros riesgos

El hombre es una unidad compuesta por cuerpo, alma y mente, cuando una

de estas areas se ve afectada, repercute en las otras areas.

Moreno y Béaez (2010), mencionan que, las empresas, tiene como unidad
funcional al trabajador, el cual, se ve afectado por factores externos, al punto de

sufrir psicolégicamente y perder algunas funciones fisicas.
d) Tienen escasa cobertura legal

Respecto a las leyes sobre seguridad del asalariado, los riesgos
psicosociales reciben un tratamiento legal, aunque, ese no sea el caso de los

factores de riesgo psicosocial.
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Moreno y Baez (2010) expresan que, la legislacion sobre aspectos psicosociales
se ha trabajado de manera amplia conectada con prohibir circunstancias que dafien la

salud, sin embargo, esto suele ser inefectivo para los trabajadores.
e) Estan moderados por otros factores.

Buunk, De Jonge, Ybema, y De Wolff (1998) y Quick, Quick, Nelson, y Hurrel
(1997), manifiestan que, los asalariados se ven afectados por todo aquello a lo que
se ven expuestos durante un dia laboral, puesto que, los factores psicosociales

afectan al empleado, a través, de contextos externos y personales.

Segun Moreno y Baez (2010), dependen mucho del trabajador, de su nivel
de confianza, optimismo y motivacion derribar las cargas de trabajo y conflictos que

amenacen su tranquilidad.
f) Dificultad de intervencion

De acuerdo con Moreno y Baez (2010) a diferencia de los riesgos
ergonémicos o quimicos, los factores de riesgo psicosocial son complejos a la hora
de descubrir y medir, ya que, por su naturaleza, los factores psicosociales son
factores que estan intimamente relacionadas con el disefio y la concepcion global
de la empresa. Es por ello, que su intervencion puede traer resultados inesperados
en periodos prolongados y muchas veces, no estimado.

Por otro lado, Moreno y Béez (2010), mencionan que, los cambios
tecnologicos y el desarrollo de nuevas producciones dan lugar a la existencia de

nuevos factores psicosociales que influyen en la familia del asalariado.
o Conflicto familia-trabajo y el conflicto trabajo-familia

A lo largo del tiempo, la mujer ha ejercido mayor protagonismo en el mundo
laboral. Segun Parolin (2015), este suceso se ha dado por las exigencias
econdémicas, el cambio organizacional o por la busqueda de igualdad. Como
resultado de esto, el rol del hombre también experiment6 un cambio, al reemplazar

las tareas de oficina por las tareas del hogar.

Para Moreno Béez (2010), el trabajo y la familia son aspectos que definen la

identidad del ser humano, pues, es ahi donde pasa la mayor parte el tiempo.
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Kanh y colaboradores (1964), mencionan que, una de las causas principales
de este aparente conflicto es el exceso de roles que puede ejercer una sola

persona, provocando estrés y problemas emocionales a su cuerpo.

Greenhaus y Beutell (1985), expresan que, dentro del conflicto familia-
trabajo se halla un subnivel de conflictos, familia - trabajo (CFT) y el conflicto trabajo

— familia (CTF), la desemejanza de ambos se halla en la direccionalidad del mismo.

Segun Luis, Martinez, Pérez, y Vela (2004), el género no es un determinante
revelador, pues existen muchos altos ejecutivos que tiene mayor CTF y CFT que el
resto del personal. Aunque, por otro lado, estd comprobado socialmente que la

mujer tiene mas beneficios sociales que el varon.
o Trabajo emocional

Segun Moreno y Baez (2010), el mercado laboral trabaja directamente con

el cliente, por lo que, saber manejar las emociones es importante.

Para Hochschild (1983), el trabajo emocional es el control de sentimientos, con

el fin de crear expresiones corporales y faciales que no alteren el ambiente laboral.

Hochschild (2003) menciona que, el trabajador debe tener el control sobre

sobre sus emociones respecto a la organizacion.

- Actuacion superficial: el asalariado manifiesta emociones que no siente.

- Actuacion profunda: el asalariado cambia la emocién por dentro y fuera.

Bien lo expresa Martinez (2001), la empresa es responsable de educar las
emociones de sus empleados. El autocontrol de las emociones, especialmente de

las negativas, se veran reflejadas en desempefio del trabajo.

El trabajo emocional que ejerce el trabajador con los clientes esta determinado

por las normas de la organizacion, éstas regulan como se debe interactuar.
Segun el INSHT (2006), el trabajo emocional las caracteristicas:

- Las interacciones son cara a cara o de voz a voz.
- Muestra emociones de liderazgo frente a otras personas.
- Se da en asalariados que tienen un trato directo con los clientes.

- La organizacion exige un trabajo emocional.
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- La organizacién norma la interaccion, las emociones se vuelven apropiadas

para cada situacion.

El trabajo emocional esta presente en todo tipo de relacion, no
necesariamente en aquellos que trabajan directamente con los clientes, todo tipo

de trabajo con lleva un buen manejo de emociones.

La Dra. Pando y la Dra. Aranda, realizaron los siguientes indicadores de los

factores de riesgo psicosocial:
A) Condiciones del lugar de trabajo

Son los elementos que componen el area de trabajo, tales como, espacios,
materiales y disefio. Estos varian dependiendo del trabajo que se desarrolle.

Existen condiciones que influyen en el trabajo, entre ellas estan:
1) Ruido:

Este es un componente que se puede hallar en el ambiente exterior, incluso, en

la oficina, no es un sonido agradable, suele inquietar y estresar a los trabajadores.

Para Moreno y Baez (2010), el ruido afecta a los trabajadores, especialmente a
aquellos que se desenvuelven en las mineras, constructoras 0 manufacturas. Sin
embargo, en algunos casos es controlado por equipos proteccion y sistemas de

vigilancia.

Es necesario, que la empresa cuide la salud de sus trabajadores. Segun la
OMS, el ser humano puede estar expuesto a una capacidad sonora menor de 85
dB, sin embargo, si la capacidad esta entre 45 dB y los 55 dB el individuo puede

presentar molestias.

Peir6 (1993), menciond que, los sintomas que muestra una persona afectada

por ruido son: nerviosismo, zumbidos, o gritos para comunicarse.
2) lluminacion:

Segun Garcia (2009), la iluminacion es el brillo fotométrico, son fuentes de
luz que provocan una sensacion visual, la iluminacién es provocada a través de

candelas o electricidad.
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Paralelamente, Guerrero, Cafiedo y Rubio (2006), expresan que: la luz, el
color de las paredes, el techo, el ingreso de luz, influyen psicolégicamente e

interviene en el estado de animo de los trabajadores.
3) Temperatura

Es el nivel de temperatura que debe tener una oficina, para que, el trabajador
desempeiie su labor comodamente. La empresa debe proveer un espacio
adecuado a la labor que éste desempefie. Segun la Estrategia Internacional para
la Reduccion de los Desastres de las Naciones Unidas, la temperatura ideal es para
una oficina esté entre 17° y 27°C, para trabajos ligeros y la temperatura ideal es
entre 14°y 25°C.

Sin embargo, debe existir vigilancia médica, puesto que, la temperatura
inadecuada puede convertir en un riesgo para el trabajador.

4) Higiene del area:

Este punto hace referencia a la limpieza y los espacios ordenados. En el afio
1960, Toyota desarrollé la metodologia de 5’s, que permite lugares de trabajo

ordenados elimina espacios muertos.
5) Exposicién a polvos, solventes o vapores:

Muchas personas que trabajan en la mineria se ven expuestas al polvo, los
gases, minerales pensados, entre otros. Estas condiciones afectan la salud de las
personas, volviéndose un riesgo potente que amenaza la salud de los asalariados,
se generan enfermedades dermatoldgicas, respiratorias, oculares y pueden
perjudicar el sistema nervioso. Solvents (1990), menciona que, este factor se

convierte en riesgo, cuando conlleva intoxicaciones e irritaciones en la piel.
6) Exposicién de microbios, hongos, insectos o roedores:

En este panorama, el ambiente se ve invadido y contaminado por agentes

gue ponen en riesgo la salud de los trabajadores.
7) Espacio adecuado:

El empleo (2013), refiere que, el espacio donde se labora debe estar
disefiado adecuadamente para suplir las necesidades del trabajador, por ello, debe
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tener el tamafio, disefio, color y la luminosidad adecuada. Cuando el espacio no

suple las necesidades del empleado, se ven afectados el bienestar el rendimiento.
8) Hacinamiento

Un espacio limitado puede sobrecargar al empleado, los ruidos y el estimulo
sensorial generan desconcentracion falta de memoria y sobrecarga de informacién.
El asalariado alcanza un nivel alto de cansancio y retraso en el cumplimiento de
sus tareas. Cuando el trabajador no hace uso adecuado del espacio, este puede

convertirse en un riesgo para su salud.
B) Carga de trabajo

Existen cargas de trabajo, a las que, los trabajadores se ven expuestos, tales

como:
1) Exceso de actividades durante la jornada

El exceso de trabajo es la cantidad de trabajo que utiliza el asalariado para
cumplir con sus tareas. Exceder el tiempo destinado para laborar puede ocasionar
riesgos para el trabajador y la empresa, puesto que, se coloca al sujeto en

situaciones de presion y sin descanso.

2) Demanda laboral, no corresponde a nivel de conocimientos vy
habilidades

En casos como este se coloca al trabajador en situacion de estrés, pues, hay
una exigencia mental superior a sus capacidades. Situaciones como esta, puede

ser riesgoso para el asalariado, ya que, expresa frustracion y desanimo.
3) Jornada laboral mayor de 8 horas diarias

Esta situacion se da cuando el asalariado trabaja mas de lo recomendado.
En el afio 2014, el diario Gestion publicé las horas exactas que corresponden a una

jornada de trabajo, siendo esta de 8 horas diaria, es decir, 48 horas a la semana.

Este sobre esfuerzo, causa severos riesgos en el trabajador y mas aun

cuando no obtiene una remuneracién monetaria por las horas extras.
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4) Trabajo durante fines de semanay vacaciones

Una de las cargas laborales que se presentan en la mayoria de casos, es el trabajo
durante los fines de semana e incluso en vacaciones. Los empleados suelen tomar turnos
gue no les corresponde para ser remunerados o no perder el trabajo. Muchos trabajadores
aceptan llamadas y correos laborales aun en tiempo de vacaciones. Esta situacion es

riesgosa cuando llega al punto de perturbar el vinculo familiar y social.
5) Pocas tareas

La carga laboral es escasa o limita al asalariado a hacer solo lo necesario.
Esta situacion causa desinterés por parte del sujeto hacia la organizacion, él siente

gue no es util en la empresa y puede ser reemplazado facilmente.
C) Contenido y caracteristicas de la tarea

Asi como existen cargas laborales, hay tareas que influyen en la mayoria de
trabajadores.

1) Trabajo repetitivo o rutinario:

En esta realidad el asalariado esta expuesto al mismo trabajo durante mucho

tiempo, incluso fuera del horario de trabajo

El Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, sefal6 que, la
realidad mencionada puede generar trastornos masculo esqueléticos, provocando

riesgos en la salud del empleado.
2) Problemas con las actitudes de compafieros:

En situacidn, el sujeto tiene enfrentamientos con sus compafieros de trabajo,
creando asi, un ambiente incobmodo e inestable para el desarrollo de sus tareas.
Cuando la situacion afecta la productividad y la motivacién del asalariado, puede

convertirse en un riesgo.
3) Incapacidad para desarrollar conocimientos y habilidades nuevas:

En este estado, el empleado no tiene oportunidades para desarrollar sus
conocimientos y habilidades, realiza sus actividades de manera repetitiva y monétona.

Esto puede ser un riesgo cuando hay sintomas de agotamientos emocional.
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4) Participacion en labores que no son de su agrado:

En este panorama, la empresa realiza o participa en eventos fueras del
horario de trabajo y exige la participacion de todos sus trabajadores. Esta situacion
llega a ser riesgosa cuando el empleado se rehusa a participar o cuando su agenda

familiar se ve afectada.
5) Cambios constantes en actividades que son de su responsabilidad

El trabajador es obligado a tomar puestos de otros empleados, ya sea por

vacaciones, renuncias o despidos.

Este tipo de situacion puede ser un riesgo, cuando el empleado no presenta
competencias en el cargo y no responde de manera adecuada las necesidades de la

empresa.
6) Realiza actividades que no son de su especialidad

El trabajador rota a puestos que no son de su dominio, en estos casos, el

trabajador no cuenta con experiencia y destrezas para hacer su labor con eficiencia.

Este puede ser riesgo cuando la empresa lo realiza constantemente, sobre todo,

cuando el asalariado esté incapacitado y afecta la productividad de la empresa.
7) Ejerce actividades de coordinacion y supervision de personal

El trabajador se encarga de controlar e inspecciones la labor de los trabajadores
gue estan bajo su mando. Puede convertirse en un riesgo cuando existen demasiados

trabajadores subordinados a él, o, cuando estos no muestran respecto.
D) Exigencia laboral

A continuacién, se presentan algunas exigencias laborales que influyen en

el asalariado:
1) Tarea compleja

En este caso, las tareas entregadas al empleado requieren de mas tiempo,
0, el tratamiento de especialistas. Esta situacion puede ser un riesgo cuando las

tareas superan las capacidades del trabajador.
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2) Alto grado de concentracion

El jefe inmediato exige al empleado un alto grado de esfuerzo mental para
finalizar la tarea. Esta situacion es riesgosa cuando el asalariado percibe un algo

nivel de desgaste cognitivo.
3) Permanecer muchas horas en posturas incbmodas

Prevalia (2013), sefiala que, la ergonomia es la ciencia que estudia en
entorno donde se desenvuelve el trabajador, el asalariado esta expuesto a padecer
de lesiones en la columna por una inadecuada postura, movimientos repetitivos o
recarga fisica. Esto puede convertirse en riesgo cuando el empleado siente lesiones
musco esqueléticos y se ve incapacitado para laborar, provocando momento de

crisis a la empresa, y, a su circulo mas cerrado.
4) Uso de verbalizacion constante

Este panorama se da cuando el asalariado debe comunicarse de modo
verbal constantemente, puede ser riesgoso cuando esta actitud atenta su salud.

5) Esfuerzo visual prolongado

Muchas veces el asalariado se ve expuesto a realizar tareas en escenarios
con poca iluminacién, sin proteccion personal, creando dafos irreversibles en su
vista. Esta situacion no permite que el empleado desempefie sus labores y puede

convertirse en riesgo para la empresa, cuando retrasa sus labores.
6) Exigencia de creatividad e iniciativa

Esta es una situacién, en la que, el jefe inmediato espera mas de sus
empleados sin pedirselos. El jefe ansia que ellos sean proactivos. De acuerdo con
Ballesteros (2015), esto puede convertirse en un riesgo cuando el asalariado
depende del trabajo de otros o cuando el empleador no valora el esfuerzo de su
gente.

7) Exigencia para entrar a programas de estimulos o bonos de

productividad

Segun el Ministerio de la Proteccion Social de Colombia (2010), el salario fijo

no motiva a los asalariados a mejorar su productividad laboral, sin embargo, afirma
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que los incentivos cambian las actitudes del empleado en pro de la empresa. Esta
situacion puede ser un riesgo cuando el jefe exige a sus trabajadores, tareas que

van mas alla de sus capacidades u horarios laborales.
E) Papel laboral y desarrollo de la carrera

A continuacion, se presentard a modo descriptivo, qué influye en el

trabajador cuando desarrolla una tarea:
1) Realiza actividades que no son de su agrado:

Son situaciones en las que el asalariado realiza actividades que no
concuerdan con la forma de ser del trabajador. Esta realidad es riesgosa cuando la

labor que realiza el empleado afecta su integridad.
2) Dificultades en el uso de programas tecnoldgicos:

Esta situacion es provocada cuando los sistemas operativos son un
obstaculo para el cumplimiento de las tareas, provocando un retraso en los
objetivos de la empresa. Esto puede provocar un riesgo irremediable cuando no

hay una solucidn técnica y se ve afectada la productividad de la empresa.
3) Formacion profesional en exigencias no compatibles:

Segun, el Ministerio de la Proteccion Social de Colombia define esta
situacién como algo comun que aparece en el personal avanzado de edad, ya que,
la mayoria no se encuentra familiarizado con las tecnologias y sus tendencias. Este
panorama puede ser un riesgo, cuando el empleado no muestra interés por
aprender e informarse, creando un ambiente de trabajo tenso y retrasando la tarea

de otros.
4) El estatus del puesto de trabajo no responde sus expectativas

El asalariado cree que merece un mejor trabajo, ya que, considera que la
experiencia laboral que ha tenido supera el puesto, incluso cuando este no es
reconocido. Esta situacion se convierte en riesgo cuando se presenta un desgaste

emocional por el asalariado.
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5) Oportunidades para promociones limitadas

Estas situaciones se presentan cuando el trabajador no tiene oportunidad
para ascender de puesto o crecer dentro de la empresa, ya sea por, favoritismo en
la organizacion, contrato de nuevo personal o porque no hay puestos disponibles.
Esta situacion puede convertirse en riesgo cuando el asalariado se siente frustrado

a punto de afectar su salud.

Segun el Ministerio de la Proteccidon Social de Colombia (2010), los
empleados deben verse expuestos a situaciones de cambios para desarrollar
habilidades, conocimientos y aptitudes.

Esta situacion puede ser riesgosa cuando la empresa no capacita y actualiza

a los empleados.
F) Interaccion social y aspectos organizacionales

A continuacion, se especifica qué aspectos sociales influyen en el
asalariado:

1) Obstéaculo en relacion con compafieros de trabajo

El afio 2010, el Ministerio de la Proteccion Social de Colombia, mencioné
gue el obstaculo con relacion al compafiero de trabajo es la dificultad que posee el
empleado para encajar con sus compaferos, en otras palabras, existe un débil
grado de aptitudes blandas. Esta situacion se vuelve riesgosa cuando el asalariado
no tiene apoyo social y es tratado sin respeto o de forma agresiva por sus

superiores.
2) Requiere participar en diversos grupos de trabajo

Segun el Ministerio de la Proteccion Social de Colombia (2010), el trabajo en
equipo es muy importante para que los trabajadores realicen sus metas. Este factor
puede ser riesgoso cuando hay una pobre confianza entre los trabajares.

3) Problemas en la relacion con jefe inmediato

Obregén (2010), expresa que, cuando el trabajador maneja una débil
comunicacién con su jefe inmediato, se pueden generar situaciones incémodas y

estresantes. Esto puede ser riesgoso para la productividad del asalariado pues, el
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ambiente laboral es tenso, hay desmotivacion. Muchos empleados llegan al punto

de renunciar para no verse afectados psicolégicamente.
4) Procesos de evaluacién de desempefio laboral inadecuado

Avila, Farias, Guerrero, y Sandoval (2005), manifestaron que, la evaluacion
del desempefio es la encargada de medir el desempeiio del asalariado respecto al
logro de los objetivos planteados. Esta situacion puede ser un riesgo cuando el
asalariado se ve envuelto de injusticias y favoritismos por parte de los

colaboradores.
5) Sistema de control de personal incorrecto

El afio 2009, la gestion integral de recursos humanos, mencioné que, el
control de personal es un proceso administrativo que se realiza con la intencién de
conocer y manejar un control, respecto a las tardanzas y desempefio de los
trabajadores. Esta situacion puede ser riesgosa cuando el asalariado siente que

hay intolerancia e inflexibilidad en casos futuros.
6) Problemas de comunicacion sobre los cambios laborales

Es esta situacion el asalariado no es informado de manera clara y veras
sobre los cambios, procesos horarios, etc., que se daran o se estan dando dentro
de la organizacion. Esta situacion se considera riesgosa cuando se ignora al

empleado afectando su proactividad en el trabajo.
7 Limitada participacion en toma de decisiones

Es la limitada autonomia que posee el asalariado para tomar decisiones
acerca del trabajo que realiza, el tiempo, ritmo, el orden, incluso el tiempo de
descanso. Esta situacion es riesgosa cuando el asalariado carece de autonomia y

es muy cuestionada sobre el porqué sus tomas de decisiones.
8) La Informacién sobre su desempefio no es claray directa

Segun el Ministerio de la Proteccion Social de Colombia (2010), el feedback
qgue hay entre el asalariado y la empresa sobre la labor que este cumple no es clara

y oportuna, estas situaciones llegan a ser riesgosas cuando el asalariado no logra
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identificar sus fortalezas y debilidades, mucho menos sabe qué estrategias utilizar

para mejorar su desempefio.
9) Insatisfaccion con el trabajo que realiza

En esta situacion el asalariado percibe que su trabajo es mono6tono y
repetitivo, incluso, no coinciden con su trayectoria. Esta situacion se vuelve
riesgosa cuando el asalariado retrasa sus objetivos y se ausenta, causando un

desequilibrio empresarial.
G) Satisfaccion con la remuneracién

A continuacion, se mencionaran algunos aspectos de la remuneracion en el

trabajo que definitivamente influyen en el asalariado:
1) Inconformidad salarial

En este panorama el asalariado no se encuentra a gusto con la remuneraciéon
gue recibe por sus servicios, Esta situacion puede ser riesgosa cuando los pagos

son impuntuales o no cumple las expectativas del empleado.
2) Contrariado con el sistema de pensiones y prestaciones

De acuerdo, con la Superintendencia nacional de Aduanas y de
Administracion (SUNAT, 2016), en el Peru hay dos sistemas, el privado y publico.
Los dos sistemas ofrecen una pension de jubilacion, invalidez o la posibilidad de
acceder a una jubilacion anticipada por motivos de enfermedad terminal. Segun la
Superintendencia de Banca, seguros y AFP del Peru (SBS, 2018) posee el acceso
al 25% de su cuenta individual de capacitacibn para compra o amortizar un
inmueble. Esta situacidon se convierte en riesgo cuando el asalariado no aporta

demasiado o esta en constante riesgo.

3) Los programas de estimulos econdmicos no permiten la estabilidad

econdmica

Chiavenato (1994), refiere a los pagos adicionales que se provee a los
trabajadores de modo adicional. Esta situacion es riesgosa cuando los estimulos

econdémicos no se brindad regularmente.
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3.2.2.2. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es la conducta positiva del asalariado. Es el vinculo
placentero que tiene el sujeto con su centro laboral, teniendo en cuenta las
condiciones en las que se desenvuelve y los estimulos que motivan su desempefio
laboral. La satisfaccion laboral se maneja como un impulso positivo para el

asalariado, con la finalidad de hacerle crecer y mejorar.

La definicion de “satisfaccion laboral”, se desarrolla desde el siglo XX, en el afio

1935, Hopock descubrié algunos factores que intervienen la satisfaccion laboral.

En el afio 2010, Garcia agrupd los factores que influyen en la satisfaccion
laboral en grupos de tres: la forma de ser y trabajar del empleado, caracteristicas
del empleo y el equilibrio entre los compafieros de trabajo.

Herzberg (1967), domind la teoria de la satisfaccion en teoria de los dos

factores: los factores extrinsecos y los factores intrinsecos.

Locke (1976), define la satisfaccion laboral como el estado placentero de las

experiencias laborales del asalariado.

Segun Gibson (1996), la satisfaccion laboral es la disposicion de los
trabajadores hacia su labor. Anticipadamente, Aldag y Brief en el afio 1978, definen

la satisfaccion como la experiencia laboral del empleado.

“El resultado de la apreciacion sobre el trabajo, fundadas en factores relativos
al ambiente en que se desenvuelve el mismo, tales como: el estilo de direccién, las
politicas y procedimientos, la satisfaccion de los grupos de trabajo, la afiliacion de los
grupos de trabajo, las condiciones laborales y el margen de los beneficios.

Gibson (1996), menciona cinco variables vinculadas a la satisfaccion:

o Paga: el sueldo, y la impresion de equidad del sueldo.
o Trabajo: el grado de interés que proporcionan las tareas Yy las oportunidades

de aprendizaje.

o Oportunidad de ascenso: la existencia de oportunidades para ascender.
o Jefe: la capacidad de los jefes para mostrar interés por los empleados.
o Colaboradores: el nivel de amistad, y apoyo entre los trabajadores.
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Robbins (1987), menciona que, la satisfaccion laboral es un conjunto de
actitudes favorables del asalariado hacia su trabajo. La persona que se encuentra
feliz con el trabajo que realiza, muestras actitudes positivas, mientras que, la
persona que o esta a gusto, muestra actitudes negativas. Robbins considera la
satisfaccion como algo que se aprende en el centro de labor. Es decir, no es algo

natural, si no, una respuesta psicosocial.

Asimismo, Robbins (1987) expresa que, los factores que conducen a la
satisfaccion son: los trabajos desafiantes, las recompensas, el ambiente y las
condiciones de trabajo y finalmente los colegas asertivos. Por otro lado, el efecto

de la satisfaccion implica productividad, satisfaccion y ausentismo en el centro de

labor.
Robbins (1987), establece algunas sefiales que manifiesta un trabajador

insatisfecho:

o Salida: se aleja de la organizacién. Busca un nuevo empleo, finalmente
renuncia.

o Voz: desea mejorar las condiciones laborales, sugiere mejoras, discute con
los superiores de forma activa sindical.

o Lealtad: es optimista para mejorar las condiciones de trabajo, habla en favor
de la organizacion, y, su administracion es correcta.

o Negligencia: deja gue las cosas empeoren y no hace algo al respecto. Se ausenta

y retrasa el trabajo, hace esfuerzos pequefios y comete muchos errores.

Segun Mufioz Adanéz (1990), la satisfaccion laboral es un sentimiento
positivo que experimenta un sujeto después de haber realizado un trabajo dentro
de un ambiente coémodo, atractivo, y, por el que recibe ciertas recompensas

psicoldgicas y econdémicas, de acuerdo, con sus expectativas.

Loitegui (1990), utiliza los siguientes términos para describir la satisfaccion:
motivos, actitudes, moral laboral, satisfaccion laboral. Indica que la satisfaccion laboral

es cuando la persona encuentra felicidad o placer en todo lo relacionado al trabajo.

Pero esta felicidad se va dando por facetas. Se presenta placer de repente

con la remuneracion, pero no esta satisfecho con la tarea que realiza.
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Estas facetas son las siguientes:

o Funcionamiento de la organizacion.
o Condiciones fisico.

o Ambientales.

o Contenido interno del trabajo.

o Grado de autonomia del trabajo.

o Tiempo libre.

o Ingresos econdémicos.

o Posibilidad de formacion.

o Posibilidades de formacion.

o Posibilidades de promocion.

o Reconocimiento por el trabajo.

o Relaciones con los jefes.

o Relaciones de colaboracion y trabajo en equipo.
o Prestaciones sociales

Kreitner y Kinici (1997) explican, que, para ellos la satisfaccion laboral es una
respuesta emocional para diversas facetas del trabajo de los empleados.

Por su lado, Locke (1968) presenta la satisfaccion laboral como un estado
netamente emocional positivo, acerca de, basada en la experiencia laboral del
asalariado.

Satisfaccion laboral: para (Palma, 2005), la satisfaccion laboral, es la
tendencia al trabajo, basado en valores, principios o creencias que fueron
generados a lo largo de la experiencia ocupacional. La experiencia ocupacional

tiene las siguientes dimensiones:

o Significacion de la tarea: segun (Palma, 2005) en la escala SL-SPC, el
término “significado de tarea” se define como la entrega al trabajo en funcién
de atribuciones relacionadas con el trabajo.

o Condiciones de trabajo: de acuerdo con Palma (2005) en la escala SL-SPC,
el término se define como el analisis del trabajo en funcion de la

disponibilidad de componentes que normalizan la actividad laboral.
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o Reconocimiento Personal y Social: segin Palma, (2005) en la escala SL-
SPC, es la tendencia de reconocer a alguien por sus destrezas laborales o
por el impacto de sus resultados con la empresa.

o Beneficios Econdmicos: segun (Palma, 2005), el beneficio econémico es la
disposicion al trabajo, basado en el valor de la remuneracion o incentivos

econdmicos.
3.3. Tipoy nivel de lainvestigacion

El tipo de investigacion tuvo un alcance descriptivo y aplicado, porque ha
permitido conocer el nivel de satisfaccion laboral, y el grado de relacion que existe

entre las causas de riesgo psicosocial, en la satisfaccion laboral.

La presente investigacion se ha desarrollado con el enfoque de andlisis
cuantitativo, puesto que, la data que se levantd de los cuestionarios aplicados,
presenta informacion significativa que nos ha guiado a desarrollar el tratamiento

estadistico pertinente.
3.4. Disefio de lainvestigacion

El disefio de la presente investigacion fue el no experimental, de corte
transversal correlacional, puesto que, la investigacion no manipulé variables, y
mantiene el entorno natural en el que se desenvuelven los colaboradores, es
transversal, ya que, la informacion recolectada fue en un solo periodo de tiempo.
Finalmente, fue correlacional, puesto que, se analizaron estadisticamente la

relacion entre la variable factores de riesgo psicosocial y la satisfacciéon laboral.
3.5. Poblacién y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion

La poblacién del estudio estuvo compuesta por todos los trabajadores

dependientes de la Municipalidad distrital de Puente Piedra.

Los trabajadores dependientes, son aquellos que pertenecen a las

condiciones laborales explicadas en la presente investigacion.
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De acuerdo con la informacion brindada por la Municipalidad distrital de
puente Piedra, el total de los trabajadores de la poblacién es de 1,835 y estan
distribuidos como se muestra en la tabla 2

Tabla 3.

Poblaciéon de estudio
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUENTE PIEDRA

Condicién Laboral Total
Alcalde 1
Regidores 13
Funcionarios 42
Empleados (REG. 276) 14
Obreros (REG. 728) 345
CAS 409
Locadores 1,011
TOTAL 1,835

Fuente: Municipalidad de Puente Piedra

3.5.2. Muestra

Fueron considerados 352 encuestados de un total de 1,835 trabajadores de
la Municipalidad distrital de Puente Piedra, con un nivel de confianza de 95 % y un

margen de error de un 5%, conforme al procedimiento de aplicacion siguiente:

Se aplicé el tipo de muestreo aleatorio simple que consistié en asignar un
namero aleatorio a cada elemento de la muestra considerada hasta completar los
352 trabajadores de la Municipalidad distrital de Puente Piedra. Los numeros

aleatorios se consideraron de tablas existentes de dichos nimeros.

Poblacion finita:
ZZ * N * P * q

] = mmmmmmmmm e e

e2* (N-1) + Z2*p*q
Donde:
N =Tamafio de la poblacion
Z =Valor del nivel de confianza con un nivel de probabilidad.
P = Proporcion de aceptacion favorable.
g = Proporcion de aceptacion desfavorable.
e = error
Reemplazando sus valores:
N =1,835
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Z (probabilidad 95%): 1.96
p =0.5

g =0.5

e =0.05

(1.96)? (1,835)(0.5)(0.5)
) e
(0.05)2 (1,835 -1) + (1.96)2(0.5)(0.5)
n =320 + 10%

n = 352 total de la muestra

3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccidon de datos

La técnica para el presente estudio fue la encuesta la que se define como
una técnica que utiliza un conjunto de procedimientos estandarizados de
investigacion mediante los cuales se recoge y analiza una serie de datos de una
muestra de casos representativa de una poblacion o universo mas amplio, del que
se pretende explorar, describir, predecir y/o explicar una serie de caracteristicas y
cuyo instrumento de recoleccion es el cuestionario. Un cuestionario divido en dos
partes, la primera parte mide los factores de riesgo psicosocial, y la segunda parte

mide la satisfaccion laboral.
o Para evaluar los “factores de riesgo psicosocial”

El cuestionario que se utilizé fue desarrollado por la Dra. Noemi Silva
titulado, “Factores psicosociales en el trabajo académico” en su version adaptada

por la Dr. Pando y la Dra. Aranda.

Pando, Varillas, Aranda, y Elizalde (2016), mencionan que, el cuestionario
tiene como objetivo de alcanzar el nivel en el que los asalariados se ven expuestos

a distintas situaciones en su ambiente de trabajo”.

El cuestionario desarrollado por la Dra. Noemi Silva esta compuesto por 7
dimensiones, con 50 preguntas en total, para determinar la validez y confiabilidad
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de éste, un grupo de expertos revisé y aplicé a un total de 320 académicos de
diferentes universidades de Guadalajara, México. De esta manera, se logré

observar una varianza de 38.5% y un alfa de Cronbach de 0.9.

El cuestionario adaptado por el Dr. Pando y la Dra. Aranda se aplicé en Lima,
Arequipa y Truijillo el afio 2015, alcanzo un Alfa de Cronbach de 0.9 mostrando una

excelente fiabilidad.

Los colaboradores responden a las preguntas, a través, de la escala de
Likert. Estas respuestas van desde nunca (0), casi nunca (1), algunas veces (2),
casi siempre (3), y siempre (4).

Tabla 4.
Escala de Likert para cuestionario de factores de riesgo psicosocial.

ESCALA DE LIKERT

Nunca
Casi Nunca
Algunas Veces

Casi Siempre

A W N B+ O

Siempre

Fuente: De la tabla anterior, vemos la distribuciéon de valores segin
la Escala de Likert. Adaptado de Analisis Factorial exploratorio del
“Cuestionario de factores psicosociales en el trabajo” en Peru, M.
Moreno, W. Varillas, C, Aranda y F. Elizalde, (2016).

. Para calcular la “satisfaccion laboral”

Se aplicé a los asalariados el cuestionario “Escala de opiniones SL — SPC”,
creado por Sandra Palma (2005). El cuestionario alega a la teoria de Frederick
Herzberg, quien fracciona el andlisis de la satisfaccion laboral en dos factores:

extrinsecos e intrinsecos.

El cuestionario esté estructurado en cuatro dimensiones: satisfaccion de la
tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social y beneficios

econdémicos.
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Tabla 5.
Teoria motivacional y escala SP - SPC

Dimension Clasificaciéon Tedrica Motivacional
Satisfaccion de la tarea Motivacional o intrinseco
Condicion de trabajo Higiénico o extrinseco
Reconocimiento personal y/o social Motivacional o intrinseco
Beneficios econdmicos Higiénico o extrinseco

Fuente: De la tabla anterior, vemos la clasificacion de los indicadores de la variable Satisfaccion
Laboral segun la Teoria Motivacional. Adaptado de “Satisfaccién Laboral y su Relacion con algunas
variables ocupacionales en tres Municipalidades”, R. Alfaro, S. Leyton, A. Meza y |. Saenz, (2012).
El cuestionario estd compuesto por 27 items, los cuales se dividen en preguntas positivas y
negativas

Tabla 6.
Preguntas positivas y negativas de la escala SL — SPC
Clasificacion items
Positivo 1,3,4,7,8,9, 14, 15, 16, 18, 20, 21, 22, 23, 25, 26 y 27
Negativo 2,5,6,10,11, 12,13,17,19y 24

Fuente: De la tabla anterior, vemos como estadn distribuidos los indicadores de la variable
Satisfaccion Laboral de acuerdo a si son positivos o negativos. Adaptado de “Satisfaccion Laboral y
su Relacion con algunas variables ocupacionales en tres Municipalidades”, R. Alfaro, S. Leyton, A.
Mezay |. Sdenz, (2012)

Los colaboradores responden al cuestionario, a través, de la escala de Likert,
donde se sefala el grado de satisfaccion laboral. Estas respuestas van, desde total

acuerdo, de acuerdo, indiferente, en desacuerdo a total desacuerdo.

Tabla 7.
Puntuacion de item positivo o negativo de la escala SL - SPSC
. De . En Total
ltem Total acuerdo Indiferente
Acuerdo Desacuerdo Desacuerdo
Positivo 5 4 3 2 1
Negativo 1 2 3 4 5

Fuente: De la tabla anterior, vemos la distribucién de valores segin la Escala de Likert. Adaptado
de “Satisfaccibn Laboral y su Relacion con algunas variables ocupacionales en tres
Municipalidades”, R. Alfaro, S. Leyton, A. Meza y |. Sdenz, (2012).

Segun el método de consistencia interna/alfa de Cronbach, la validez y
confiabilidad del cuestionario, adquiere un resultado a mas de 0.8. Segun el método
de mitades/Guttman alcanza un resultado de 0.81.
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3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

La presente investigacion, con el fin de dar cumplimiento a los objetivos

establecidos, utilizaron dos cuestionarios:
Primer cuestionario

Ser4 para evaluar los “factores de riesgo psicosocial” se dio uso al
cuestionario adaptado por el Dr. Pando y la Dra. Aranda titulado “Factores

psicosociales en el trabajo académico”.

El mencionado cuestionario, que esta compuesto por 46 preguntas, Yy
divididas en siete dimensiones, mencionadas a continuacion: condiciones del lugar
de trabajo (9 items), carga de trabajo (5 items), contenido y caracteristicas de la
tarea (7 items), exigencias laborales (7 items), papel laboral y desarrollo de la
carrera (6 items), interaccion social y aspectos organizacionales (9 items) y

satisfaccion con la remuneracion (3 items).

Para conseguir equilibrio entre dicho cuestionario y los datos a obtener, se
les cambiaran los valores a las escalas de Likert, en el cuestionario de factores de
riesgo, quedando tal como sigue:

Tabla 8.

Escala likert adaptada para el cuestionario de
factores de riesgo psicosocial

ESCALA DE LIKERT

Nunca
Casi Nunca
Algunas Veces

Casi Siempre

a b~ W N B

Siempre

Fuente: De la tabla anterior, vemos la distribucion de
valores segun la Escala de Likert que se aplicé segun las
necesidades de la investigacion. Adaptacion propia de la
investigacion realizada en la Municipalidad Distrital de
Puente Piedra, 2019. Elaboracion propia.
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Segundo cuestionario

Serd para evaluar la “satisfaccion laboral” y se dio uso al cuestionario

elaborado por Sandra Palma titulado “Escala de opiniones SL — SPC”

El mencionado cuestionario, que esta compuesto por 27 preguntas, Yy
divididas en cuatro dimensiones, mencionadas a continuacién: condiciones de
trabajo (9 items), beneficios econdmicos (5 items), satisfaccion de la tarea (8 items)

y reconocimiento personal y/o social (5 items).

Para conseguir los objetivos esperados, se mantuvo la puntuacion original

del cuestionario de satisfaccion laboral la escala de Likert.
3.7. Métodos de analisis de datos

Al contar con todos los cuestionarios completamente llenos, estos fueron
codificados y procesados en el paquete estadistico SPSS, donde se realizé un
analisis estadistico de tipo descriptivo, y un analisis inferencial, usando la

correlacion de Pearson, para lograr el objetivo planteado.

El andlisis de validez y confiabilidad del cuestionario se realizaron en el
paquete estadistico SPSS y se aplicé el método de consistencia interna/alfa de

Cronbach, obteniendo un indice de 0.925 que un indice aceptable
3.8. Aspectos éticos

La presente investigacién, de estudio cuantitativo y enfocado a la
observacion y analisis, para su post aplicacion segun se evalle correspondiente en

las organizaciones del rubro al cual se estudio.

Por tanto, no se incurrié en experimento, manipulacion, manejo ni operacion
sobre los participantes de la presente investigacion, para la cual no corresponde

incluir aspectos éticos.
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IV. RESULTADOS

Tabla 9.
Condiciones del lugar de trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 67 19.0 19.0 19.0
Medio 241 68.5 68.5 87.5
Alto 44 12.5 12.5 100.0

Total 352 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Condiciones del lugar de Trabajo

Figura 1. Condiciones del lugar de trabajo

Interpretacion

Con relacién a la dimension condiciones del lugar de trabajo, se puede
observar en la tabla 8 y figura 1, que el 19% lo considera de nivel bajo, el 68,5 % lo

considera de nivel medio y un 12,5 % lo considera de nivel alto.
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Tabla 10.
Carga de trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 44 125 125 125
Medio 277 78.7 78.7 91.2
Alto 31 8.8 8.8 100.0

Total 352 100.0 100.0

Fuente. Elaboracién propia

Porcentaje

Eajo Medio

Carga de Trabajo

Figura 2. Carga de Trabajo

Interpretacion

Con relacion a la dimension carga de trabajo, se puede observar en la tabla
9y figura 2 que el 12.5 % lo considera de nivel bajo, el 78,7 % lo considera de nivel

medio y un 8,8 % lo considera de nivel alto.
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Tabla 11.
Contenido y caracteristicas de la tarea

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Bajo 62 17.6 17.7 17.7
Medio 259 73.6 73.8 91.5
Alto 30 8.5 8.5 100.0
Total 351 99.7 100.0
Perdidos Sistema 1 .3
Total 352 100.0

Fuente. Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Contenido y caracteristicas de la Tarea

Figura 3. Contenido y caracteristicas de la Tarea

Interpretacion

Con relacion a la dimensién contenido y caracteristicas de la tarea, se puede
observar en la tabla 10 y figura 3 que el 19,7 % lo considera de nivel bajo, el 73,8

% lo considera de nivel medio y un 8,5 % lo considera de nivel alto.
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Tabla 12.
Exigencia laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 30 8.5 8.5 8.5
Medio 281 79.8 79.8 88.4
Alto 41 11.6 11.6 100.0

Total 352 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Exigencia Laboral

ilu)

GO

Porcentaje
&

20

Bajo Medlio Alto

Exigencia Laboral

Figura 4. Exigencia Laboral

Interpretacion

Con relacion a la dimensién exigencia laboral, se puede observar en la tabla
11 y figura 4 que el 8,5 % lo considera de nivel bajo, el 79,8 % lo considera de nivel

medio y un 11,6 % lo considera de nivel alto.
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Tabla 13.
Papel laboral y desarrollo de la carrera

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 18 51 51 51
Medio 191 54.3 54.3 59.4
Alto 143 40.6 40.6 100.0

Total 352 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

60

50

40

30

Porcentaje

20

5.11%
a T T
Bajo Medic Alta

Papel laboral y desarrollo de la carrera

Figura 5. Papel laboral y desarrollo de la carrera

Interpretacion

Con relacién a la dimension papel laboral y desarrollo de la carrera, se puede
observar en la tabla 12 y figura 5, que el 5,11 % lo considera de nivel bajo, el 54,26

% lo considera de nivel medio y un 40,63 % lo considera de nivel alto.
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Tabla 14.

Interaccion social y aspectos organizacionales

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 17 4.8 4.8 4.8
Medio 204 58.0 58.0 62.8
Alto 131 37.2 37.2 100.0
Total 352 100.0 100.0

Fuente. Elaboracién propia

Porcentaje

Bajo

Medio

Alto

Interaccion social y aspectos organizacionales

Figura 6. Interaccién social y aspectos organizacionales

Interpretacion

Con relacién a la dimension interaccién social y aspectos organizacionales,

se puede observar en la tabla 13 y figura 6, que el 4,8 % lo considera de nivel bajo,

el 58,0 % lo considera de nivel medio y un 37,3 % lo considera de nivel alto.
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Tabla 15.
Satisfaccion con la remuneraciéon

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 167 47.4 47.4 47.4
Medio 154 43.8 43.8 91.2
Alto 31 8.8 8.8 100.0

Total 352 100.0 100.0

Fuente. Elaboracién propia

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Satisfaccion con la Remunearacion

Figura 7. Satisfaccion con la remuneracion

Interpretacion

Con relacion a la dimensién satisfaccién con la remuneracion, se puede
observar en la tabla 14 y figura 7, que el 47,4 % lo considera de nivel bajo, el 43,8

% lo considera de nivel medio y un 8,8 % lo considera de nivel alto.
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Tabla 16.
Variable independiente: factores del riesgo psicosocial

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Bajo 11 31 3.1 3.1
Medio 271 77.0 77.2 80.3
Alto 69 19.6 19.7 100.0
Total 351 99.7 100.0
Perdidos Sistema 1 .3
Total 352 100.0

Fuente. Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo Medio Alto
FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Figura 8. Factores del riesgo psicosocial

Interpretacion

Con relacién a la variable independiente, factores del riesgo psicosocial, se
puede observar en la tabla 15 y figura 8, que el 3,1 % lo considera de nivel bajo, el

77,2 % lo considera de nivel medio y un 19,7 % lo considera de nivel alto.
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Tabla 17.
Dimension extrinseco - condicion de trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 101 28.7 28.7 28.7
Medio 100 28.4 28.4 57.1
Alto 151 42.9 42.9 100.0

Total 352 100.0 100.0

Fuente. Elaboracién propia

Porcentaje

Eaijo Medio Alto

Extrinseco-Condicién de Trabajo

Figura 9. Dimensién extrinseco — condicion de trabajo

Interpretacion

Con relacion a la dimension extrinseco — condicion de trabajo, se puede
observar en la tabla 16 y figura 9, que el 28,7 % lo considera de nivel bajo, el 28,4

% lo considera de nivel medio y un 42,9 % lo considera de nivel alto.
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Tabla 18.
Dimensidén extrinseco — beneficios econdmicos

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 71 20.2 20.2 20.2
Medio 203 57.7 57.7 77.8
Alto 78 22.2 22.2 100.0

Total 352 100.0 100.0

Fuente. Elaboracién propia

Porcentaje

Baijo Medio Alto

Extrinseco-Beneficios economicos

Figura 10. Dimensidn extrinseco — beneficios econdmicos

Interpretacion

Con relacién a la dimensién extrinseco — beneficios econémicos, se puede
observar en la tabla 17 y figura 10, que el 20,2 % lo considera de nivel bajo, el 57,7

% lo considera de nivel medio y un 22,2 % lo considera de nivel alto.
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Tabla 19.
Dimensién intrinseco — satisfaccion de la tarea

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 9 2.6 2.6 2.6
Medio 34 9.7 9.7 12.2
Alto 309 87.8 87.8 100.0

Total 352 100.0 100.0

Fuente. Elaboracién propia

Porcentaje

Bajo Medio Altto

Intrinseco- satisfaccion de la Tarea

Figura 11. Dimension intrinseco — satisfaccion de la tarea

Interpretacion

Con relacion a la dimensién intrinseco — satisfaccion de la tarea, se puede
observar en latabla 18 y figura 11, que el 2,6 % lo considera de nivel bajo, el 9,7 %

lo considera de nivel medio y un 87,8 % lo considera de nivel alto.
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Tabla 20
Dimension intrinseco — reconocimiento personal y/o social

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 45 12.8 12.8 12.8
Medio 164 46.6 46.6 59.4
Alto 143 40.6 40.6 100.0

Total 352 100.0 100.0

Fuente. Elaboracién propia

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Intrinseco- Reconocimiento Personal ylo Social

Figura 12. Intrinseco — reconocimiento personal y/o social

Interpretacion

Con relacioén a la dimension intrinseco — reconocimiento personal y/o social,
se puede observar en la tabla 19 y figura 12, que el 12,8 % lo considera de nivel
bajo, el 46,6 % lo considera de nivel medio y un 40,6 % lo considera de nivel alto.
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Tabla 21.
Variable dependiente. satisfaccion laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 24 6.8 6.8 6.8
Medio 191 54.3 54.3 61.1
Alto 137 38.9 38.9 100.0

Total 352 100.0 100.0

Fuente. Elaboracién propia

Porcentaje

Bajo Media Alto
SATISFACCION LABORAL

Figura 13. Satisfaccion laboral

Interpretacion

Con relacion a la variable dependiente satisfaccion laboral, se puede
observar en la tabla 20 y figura 13, que el 6,8 % lo considera de nivel bajo, el 54,3

% lo considera de nivel medio y un 38,9 % lo considera de nivel alto.
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4.1. Pruebade hipotesis
4.1.1. Hipotesis general

H1: Existe relacion estadisticamente significativa entre los factores de riesgo
psicosocial y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Puente Piedra, 2019.

HO: No existe relacidon estadisticamente significativa entre los factores de riesgo
psicosocial y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Puente Piedra, 2019.

Regla de decision:
Si el p valor <0.05, se rechaza HO
Si el p valor > 0.05, se acepta HO

Tabla 22.
Correlaciéon Rho de Spearman factores del riesgo psicosocial vs satisfaccion
laboral

Los factores del Satisfaccion
riesgo psicosocial Laboral
Rho de Los factores Coeficiente de correlacion 1.000 A479™
Spearman del riesgo Sig. (bilateral) . .000
psicosocial N 351 351
Satisfaccion  Coeficiente de correlacion A79™ 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 351 352

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

Interpretacion.

Se observa en la tabla 22 que existe una correlacion directa puesto que el
valor del coeficiente rho de Spearman es positivo e igual a 0.474; ademas el p valor
de significancia es igual a 0.000 que es menor que el valor 0.05 por lo que se
rechaza la hipotesis nula (HO) y por lo tanto se acepta la hipotesis alternativa (H1),
en consecuencia se puede afirmar que existe relacion estadisticamente significativa
entre los factores de riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad distrital de Puente Piedra, 2019.
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4.1.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1:

H1: Existe relacion estadisticamente significativa entre la condicion del lugar de
trabajo, y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad

distrital de Puente Piedra.

HO: No existe relacion estadisticamente significativa entre la condicion del lugar
de trabajo, y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad

distrital de Puente Piedra.

Regla de decision:
Si el p valor <0.05, se rechaza HO

Si el p valor > 0.05, se acepta HO

Tabla 23.
Correlacion Rho de Spearman condiciones del lugar de trabajo vs satisfaccion
laboral

Condiciones del lugar  Satisfaccion

de Trabajo (agrupado) Laboral
Rho de Condiciones del Coeficiente de correlacién 1.000 .286™
Spearman lugar de Trabajo Sig. (bilateral) . .000
(agrupado) N 352 352
Satisfaccion Coeficiente de correlacion .286™ 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 352 352

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

Interpretacion.

Se observa en la tabla 23 que existe una correlacion directa puesto que el
valor del coeficiente rho de Spearman es positivo e igual a 0.286; ademas el p valor
de significancia es igual a 0.000 que es menor que el valor 0.05 por lo que se
rechaza la hipotesis nula (HO) y por lo tanto se acepta la hipotesis alternativa (H1),
en consecuencia se puede afirmar que existe relacion estadisticamente significativa
entre La condicién del lugar de trabajo, y la satisfaccién laboral de los trabajadores

de la Municipalidad distrital de Puente Piedra.
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Hipotesis especifica 2:

H1: Existe relacion estadisticamente significativa entre el nivel de carga laboral,
y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de

Puente Piedra.

HO: No existe relacion estadisticamente significativa entre el nivel de carga
laboral, y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad

distrital de Puente Piedra.

Regla de decision:
Si el p valor <0.05, se rechaza HO

Si el p valor > 0.05, se acepta HO

Tabla 24.
Correlacion rho de Spearman carga de trabajo vs satisfaccion laboral
Carga de Trabajo Satisfaccién
(agrupado) Laboral
Rho de Carga de Coeficiente de correlacion 1.000 .392"
Spearman Trabajo Sig. (bilateral) . .000
(agrupado) N 352 352
Satisfaccién Coeficiente de correlacion .392™ 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 352 352

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

Interpretacion.

Se observa en la tabla 24, que existe una correlacion directa puesto que el
valor del coeficiente rho de Spearman es positivo e igual a 0.392; ademas el p valor
de significancia es igual a 0.000 que es menor que el valor 0.05 por lo que se
rechaza la hipotesis nula (HO) y por lo tanto se acepta la hipotesis alternativa (H1),
en consecuencia se puede afirmar que existe relacion estadisticamente significativa
entre el nivel de carga laboral, y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Municipalidad distrital de Puente Piedra.
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Hipotesis especifica 3:

H1:

HO:

Existe relacion estadisticamente significativa entre las caracteristicas de las
funciones designadas, y el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad distrital de Puente Piedra.

No existe relacion estadisticamente significativa entre las caracteristicas de
las funciones designadas, y el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Puente Piedra.

Regla de decision:

Si el p valor <0.05, se rechaza HO

Si el p valor > 0.05, se acepta HO

Tabla 25.
Correlacion rho de Spearman contenido y caracteristicas de la tarea vs
satisfaccion laboral

Contenido y Satisfaccién

caracteristicas Laboral
de la Tarea

Rho de Contenidoy Coeficiente de correlacion 1.000 470
Spearman caracteristicas de la  Sig. (bilateral) . .019
Tarea (agrupado) N 351 351
Satisfaccion Laboral Coeficiente de correlacion 470 1.000

Sig. (bilateral) .019
N 351 352

Interpretacion.

Se observa en la tabla 25, que existe una correlacion directa puesto que el

valor del coeficiente Rho de Spearman es positivo e igual a 0.470; ademas el p

valor de significancia es igual a 0.019 que es menor que el valor 0.05 por lo que se

rechaza la hipotesis nula (HO) y por lo tanto se acepta la hipotesis alternativa (H1),

en consecuencia se puede afirmar que existe relacion estadisticamente significativa

entre las caracteristicas de las funciones designadas, y el nivel de satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Puente Piedra.
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Hipotesis especifica 4:

H1: Existe relacién estadisticamente significativa entre el nivel de exigencia
laboral, y la Satisfaccién laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Puente Piedra.

HO: No existe relacion estadisticamente significativa entre el nivel de exigencia
laboral, y la Satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Puente Piedra.
Regla de decision:
Si el p valor <0.05, se rechaza HO

Si el p valor > 0.05, se acepta HO

Tabla 26.
Correlacién Rho de Spearman experiencia laboral vs satisfaccion laboral
Exigencia Laboral Satisfaccion
(agrupado) Laboral
Rho de Exigencia Coeficiente de correlacion 1.000 141"
Spearman Laboral Sig. (bilateral) . .008
(agrupado) N 352 352
Satisfaccion  Coeficiente de correlacion 1417 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .008
N 352 352

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

Interpretacion.

Se observa en la tabla 26 que existe una correlacion directa puesto que el
valor del coeficiente rho de Spearman es positivo e igual a 0.141; ademas el p valor
de significancia es igual a 0.008 que es menor que el valor 0.05 por lo que se
rechaza la hipotesis nula (HO) y por lo tanto se acepta la hipotesis alternativa (H1),
en consecuencia se puede afirmar que existe relacion estadisticamente significativa
entre el nivel de exigencia laboral, y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Municipalidad distrital de Puente Piedra.
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Hipotesis especifica 5:

H1: Existe relacion estadisticamente significativa entre el papel laboral y las
oportunidades de desarrollo de la carrera, y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra.

HO: No existe relacion estadisticamente significativa entre el papel laboral y las
oportunidades de desarrollo de la carrera, y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Puente Piedra.
Regla de decision:
Si el p valor <0.05, se rechaza HO

Si el p valor > 0.05, se acepta HO

Tabla 27.
Correlacion Rho de Spearman papel laboral y desarrollo de la carrera vs
satisfaccion laboral

Papel laboral y desarrollo Satisfaccion

de la carrera (agrupado) Laboral
Rho de Papellaboral y desarrollo de Coeficiente  de o
., 1.000 .553
Spearman la carrera (agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 352 352
Satisfaccion Laboral Coef|C|e_r1te de 553" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 352 352

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

Interpretacion.

Se observa en la tabla 27 que existe una correlacion directa puesto que el
valor del coeficiente rho de Spearman es positivo e igual a 0.553; ademas el p valor
de significancia es igual a 0.000 que es menor que el valor 0.05 por lo que se
rechaza la hipotesis nula (HO) y por lo tanto se acepta la hipotesis alternativa (H1),
en consecuencia se puede afirmar que existe relacion estadisticamente significativa
entre el papel laboral y las oportunidades de desarrollo de la carrera, y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puente

Piedra.
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Hipotesis especifica 6:

H1: Existe relacién estadisticamente significativa entre el nivel de interacciéon
social en base a los aspectos organizacionales, y la satisfaccion laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra.

HO: No existe relacion estadisticamente significativa entre el nivel de interaccion
social en base a los aspectos organizacionales, y la satisfaccion laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra.
Regla de decision:
Si el p valor <0.05, se rechaza HO

Si el p valor > 0.05, se acepta HO

Tabla 28.
Correlaciéon Rho de Spearman Interaccién social y aspectos organizacionales vs

satisfaccion laboral

Interaccién social y
aspectos

organizacionales  Satisfaccion

(agrupado) Laboral
Rho de Interaccién social y Coeficiente de correlacion 1.000 534"
Spearman aspectos Sig. (bilateral) . .000
organizacionales N
(agrupado) 352 352
Satisfaccién Laboral Coeficiente de correlacién 534" 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 352 352

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

Interpretacion.

Se observa en la tabla 28 que existe una correlacién directa puesto que el valor
del coeficiente rho de Spearman es positivo e igual a 0.534; ademas el p valor de
significancia es igual a 0.000 que es menor que el valor 0.05 por lo que se rechaza la
hipétesis nula (HO) y por lo tanto se acepta la hipotesis alternativa (H1), en consecuencia

se puede afirmar que existe relacion estadisticamente significativa entre el nivel de
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interaccion social en base a los aspectos organizacionales, y la Satisfaccion laboral de

los trabajadores de la Municipalidad distrital de Puente Piedra.
Hipotesis especifica 7:

H1: Existe relacion estadisticamente significativa entre el nivel de remuneracion
y reconocimiento percibido, y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Municipalidad distrital de Puente Piedra.

HO: No existe relacion estadisticamente significativa entre el nivel de
remuneracion y reconocimiento percibido, y la Satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Puente Piedra.
Regla de decision:
Si el p valor <0.05, se rechaza HO

Si el p valor > 0.05, se acepta HO

Tabla 29.
Correlacion Rho de Spearman satisfaccion con la remuneracion vs satisfaccion
laboral

Satisfaccion con la Satisfaccion
Remuneracion (agrupado) Laboral
Rho de Satisfaccion con la Coeficiente de 1.000 604"
Spearman Remuneracion (agrupado) correlacion ' '
Sig. (bilateral) . .000
N 352 352
Satisfaccién Laboral Coeﬂue_n}e de 604" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 352 352

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion.

Se observa en la tabla 29 que existe una correlacion directa puesto que el
valor del coeficiente rho de Spearman es positivo e igual a 0.604; ademas el p valor
de significancia es igual a 0.000 que es menor que el valor 0.05 por lo que se
rechaza la hipotesis nula (HO) y por lo tanto se acepta la hipotesis alternativa (H1),
en consecuencia se puede afirmar que existe relacion estadisticamente significativa
entre el nivel de remuneracion y reconocimiento percibido, y la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Puente Piedra.
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V. DISCUSION

Los resultados presentados generan una serie de observaciones y
comentarios, los que fueron tratados conforme a las hipotesis planteadas en esta
investigacion, por lo que se consideraron los niveles de analisis. El marco hipotético
pertenece a la hipotesis general, y éste, a las hipétesis especificas, a fin de
determinar la relacion que existe entre los factores de riesgo psicosocial y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Puente Piedra -2019,
representado por 352 trabajadores, se utiliz6 como instrumento un cuestionario,

con un nivel de fiabilidad de alfa de Cronbach de 0.925 siendo un nivel aceptable.

Frente a la hipoétesis general: se manifiesté una relacidon significativa entre
los factores de riesgo psicosocial y satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de Puente Piedra -2019. De acuerdo con los resultados que se
muestran en la tabla 21, se observa una correlacion positiva dado por el coeficiente
de correlacion rho de Spearman igual a 0.479, correlacidén positiva media con una
significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), manifestdndose una
relacion significativa entre los factores de riesgo psicosocial y satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Municipalidad de Puente Piedra -2019. Este resultado
concuerda con los encontrados por Redhead (2015) en su investigacion, en la que
concluye que la calidad de servicio es regular y se relaciona positivamente con la
satisfaccion del usuario externo, de acuerdo, con las personas encuestadas que
acuden al Centro de Salud Miguel Grau de Chaclacayo, también, se traza una
correlacion clara y significativa entre las variables: calidad del servicio y satisfacciéon
de los usuarios, respecto al Centro de Salud Miguel Grau de Chaclacayo. Por otro
lado, Llanos y Mory (2017), concluyeron en su investigacion la existencia de una
correlacion positiva significativa en el nivel 0.01 (unilateral), el cual es menor a 0.05;
de lo cual, se demuestra una alta relacion entre las variables calidad del servicio y
satisfaccion del cliente. Esto tiene que ver con los atributos, las dimensiones y otros
aspectos intangibles que la empresa debe mejorar e incorporar para alcanzar
resultados 6ptimos en a la calidad de servicio al cliente. En este sentido se puede
inferir, que, si bien es cierto existe una relacion positiva, ésta no es del todo alto por

lo que se recomienda que la empresa debe tomar acciones inmediatas en las
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siguientes dimensiones: fiabilidad y empatia. Las personas que intervinieron son
los colaboradores y administradores, de esa manera, la empresa como un
organismo integral alcanzara elevar el nivel de satisfaccion y calidad que brindan a

los clientes.

Respecto a la hipotesis especifica 1: se halla una relacion relevante entre
condiciones del lugar del trabajo y satisfaccién laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de Puente Piedra -2019, De acuerdo con los resultados se evidencia
en la tabla 22 una correlacion positiva baja determinado por el coeficiente de
correlacion rho de Spearman igual a 0.286, con un p-valor de significancia igual a
0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), concluyendo que existe relaciéon baja
entre la condiciones del lugar del trabajo y satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad de Puente Piedra -2019. Este resultado es importante tomarlo
en cuenta, pues como menciona Carbajal (2017) en su investigacion, que a mejores
condiciones del lugar del trabajo (calidad de servicio) mayor seré la satisfaccién de
los usuarios en el médulo de atencidn, es decir que, existe relacion relevante entre
las condiciones del centro laboral y la satisfaccion del usuario. Por su lado,
Redhead (2015) en la investigacion que realizé al Centro de Salud Miguel Grau de
Chaclacayo observé la correlacion directa y relevante que hay entre las condiciones
de lugar de trabajo y satisfaccién de los usuarios. El personal del centro mostro
actitudes positivas frente a las consultas de los usuarios. Asi frente a estos
resultados se debe de mejorar las condiciones de trabajo para que tanto el
colaborador interno como los usuarios de la Municipalidad de Puente Piedra tengan
una mayor satisfaccion laboral por parte de los colaboradores de la municipalidad,

y una satisfaccion por el servicio de parte de los usuarios.

Respecto al servicio que ofrece Comcel S.A, a través, de los centros de
atencion al cliente en Cartagena, Ballestas y Berrio (2015), concluyen que, la
percepcion de calidad de los clientes en relacion a las condiciones de trabajo influye
en los usuarios para catalogar a la empresa como confiable y segura. Los usuarios
no se quejan del servicio costoso que reciben, al contrario, se fidelizan a la
empresa. Paralelamente, Quispe (2015), muestra una correlacion de Chi cuadrado
de 112.25, es decir, una correlacion positiva moderada entre las dos variables. Por

otro lado, se determind que, la relacién que existe entre la condiciones del lugar del
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trabajo y la satisfaccion del usuario en el servicio de traumatologia del Hospital
Nacional Hugo Pesce Pecetto Andahuaylas, es del valor “sig.” de 0.000, el cual, es
menor a 0.05 el nivel de significancia; donde se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna (H1).

Con respecto a la hipétesis especifica 2, hay que manifestar que también
existe una relacion positiva moderada entre la carga de trabajo y la satisfaccion
laboral de los asalariados de la Municipalidad de Puente Piedra -2019. Se afirma
esto dado de que el valor del coeficiente de correlacibon Rho de Spearman
encontrado es igual a 0.392 como se puede observar en la tabla 23, concluyendo
que existe pues una correlacion positiva media con un p-valor de significancia de
0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), concluyendo que existe correlacion
media entre la carga de trabajo y satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de Puente Piedra -2019. Dicho resultado se relaciona con la
investigacion de Carbajal (2017) y en donde concluye que frente a la carga de
trabajo se evidencié que existe relacion significativa entre empatia como
componente de la carga de trabajo y satisfaccion del usuario en el Médulo de
Atencion al Ciudadano del Congreso de la Republica, afio 2016, donde se mostro
el interés y la responsabilidad ante la problematica mostrada. Por otro lado,
Redhead (2015) de acuerdo con el estudio de calidad de servicio y satisfaccion que
se ejecuto en el centro de Salud de Miguel Grau en Chaclacayo, menciona que
existe una relacion significativa entre la carga laboral y la satisfaccion de los
usuarios. Asi mismo, Ballestas y Berrio (2015), mencionan que, la empatia es vital
e importante para una excelente calidad de servicio en cualquier empresa. Muchas
investigaciones concluyen que, cuando la empatia no esta presente, la mala
atencion obtiene un nivel alto, pese a la colaboracion de algunos empleados que
son empaticos y pulcros. La empresa como tal, adquiere dificultades en areas como
caja, lugar donde se debe ser mas amable y colaborador. La administracion debe
exigir el uso de uniforme a todo el personal, mejorar los horarios de atencién al
administrado en general, las cuales que son necesarias para obtener empatia con

el administrado siendo el punto neuralgico que se debe mejorar.

Con relacion a la hipotesis especifica 3, se concluye también que existe una

relacion positiva moderada entre los contenidos y caracteristicas de la tarea vs la
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satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Puente Piedra -2019.
Esto se concluye de acuerdo al valor del coeficiente de correlaciéon rho de
Spearman igual a 0.470 como se muestra en la tabla 24 por lo que existe una
correlacion positiva moderada con un p-valor de significancia de 0.000 menor que
el nivel esperado (p < 0.05), determindndose asi que existe relacion positiva
moderada. Estos resultados concuerdan con los encontrados en la investigacion
entre los elementos tangibles y la satisfaccién de los usuarios, en la oficina de
seguros y prestaciones econOmicas de EsSalud de Jesus Maria - 2018. Segun
Carbajal (2017), existe una relacion visible entre elementos tangibles y satisfaccion
del usuario. También en el Mdédulo de Atencion al Ciudadano del Congreso de la
Republica, del afio 2016, se hizo uso de tecnologia, se entregé material informativo,
y se mostré pulcritud de los trabajadores en la atencién a los administrados. Por su
lado, Redhead (2015) en su estudio de calidad, servicio y satisfaccion del usuario
en el Centro de Salud Miguel Grau de Chaclacayo, manifiesta que, existe una
correlacion directa y significativa entre los elementos tangibles con la satisfaccion
de los usuarios del Centro de Salud Miguel Grau de Chaclacayo, es decir, el centro
cuenta con la infraestructura necesaria para brindar un servicio de calidad que
satisfaga a los pacientes. Ballestas y Berrio (2015), en su estudio de la calidad y su
relacion con los elementos intangibles, observaron que, la mayoria de los clientes
entrevistados consideraron que la empresa ofrece un buen servicio por la
infraestructura y herramientas que la misma utiliza. Lo que posibilita inferir que la
empresa llena las expectativas de sus clientes, respecto a, los elementos tangibles
utilizados. En este sentido, Quispe (2015), infiere que hay una correlacién positiva
moderada entre las dos variables. Para determinar la relacién entre los aspectos
tangibles y la satisfaccion del usuario en el servicio de traumatologia del Hospital
Nacional Hugo Pesce Pecetto en Andahuaylas, se encontré que, el resultado del
valor “sig. “de 0.000, es menor a 0.05 como nivel de significancia; es decir, se
rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis alterna (H1); por lo tanto, se puede
afirmar con un nivel de confianza del 95%, que, los aspectos tangibles se vinculan
directamente con la satisfaccion del usuario. Del mismo modo el coeficiente de chi
cuadrado evidencia una correlaciéon de 60.22 lo cual significa que existe una

correlacion negativa positiva media alta.
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Con respecto a la hipotesis especifica 4, se puede observar en la tabla 25,
un coeficiente de correlacion rho de Spearman igual a 0.141 lo que implica que si
bien es cierto existe una correlacion entre la experiencia laboral y la satisfaccion
laboral esta es positiva baja. Este resultado se debe tener muy presente puesto que
es conocido que la experiencia laboral ayuda al trabajador a realizar mejor su
trabajo como lo ha demostrado Gutiérrez y Sucno (2019), en su investigacion
titulada Relacion entre la empleabilidad y la satisfaccion laboral del personal
administrativo de las empresas del sector de ingenieria y construccion: Caso
Cosapi S.A. en el periodo 2019 y en la que concluyen que la satisfaccion laboral es
“‘una respuesta emocional positiva o0 placentera resultado de la apreciacion

subjetiva de las experiencias laborales de la persona.

Respecto a la hipotesis especifica 5, en la que se plantea si existe relacion
estadisticamente significativa entre el papel laboral y las oportunidades de
desarrollo de la carrera, y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Puente Piedra, hay que decir que se obtuvo un coeficiente
de correlacion rho de Spearman igual a 0,553 como se muestra en la tabla 26, con
lo que se puede afirmar que existe una correlacion positiva moderada entre el papel
laboral y las oportunidades de desarrollo de la carrera y la satisfaccion laboral,
ademas de obtener un p-valor de 0.000 < al 0.05, por lo que se acepta la hipo6tesis
alternativa planteada. Este resultado concuerda con el obtenido por Chiang y San
Martin (2015), en su investigacion “Analisis de la satisfaccion y el desempefio
laboral en los funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano” en la que
concluyeron la existencia de correlaciones estadisticamente significativas entre
ambas variables, se destacan las correlaciones positivas entre las escalas de
desemperio, papel laboral y satisfaccion con la relacion con el jefe, para el género
femenino. Y las escalas de satisfaccion con desempefio en la productividad, para

el género femenino.

Por otro lado, en relacion a la hipotesis especifica 6, “existe relacion
estadisticamente significativa entre el nivel de interaccion social en base a los
aspectos organizacionales, y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Puente Piedra”, se encontrd un coeficiente de correlacion

rho de Spearman igual a 0.534 como se muestra en la tabla 27, lo que significa que
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existe una relacion positiva moderada, ademas se determiné un p.valor de
significancia de 0.000 < a 0.05, por lo que se acepta la hipétesis alternativa. Este
resultado concuerda con los hallazgos que realizaron Espinoza y Jacobo (2018) en
su investigacion titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores del Distrito Judicial Sede Huanuco, 2018” en la que concluyeron que
la relacion es significativa entre clima organizacional (trabajo en equipo, trabajo bajo
presion, interaccion social, confianza reconocimiento) y satisfaccion laboral en el
distrito Judicial Sede Huanuco — 2018; afirmacion fundamentada en el valor de
significatividad bilateral o p-valor= 0.000 que es inferior al limite permitido
a=0.05.Mientras que el valor del coeficiente de correlacion 0.537; indica que el
clima organizacional y la satisfaccion laboral tienen una correlacion positiva y

considerable.

Por otro lado, respecto a la hipétesis especifica 7, “existe relacion
estadisticamente significativa entre el nivel de remuneracion y reconocimiento
percibido, y la Satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital
de Puente Piedra”, como se observa en tabla 28 se encontré un valor para el
coeficiente de correlacion rho de Spearman igual a 0.604 lo que significa que hay
una correlacion positiva alta, ademas de haber encontrado un p-valor de
significancia de 0.000 < 0.05 por lo que se acepto la hipétesis alternativa. Estos
resultados concuerdan con los hallados por Yachas (2017) en su investigacion
titulada “Satisfaccidon laboral y su relacién con las escalas remunerativas de los
trabajadores de la Direccion de Red de Salud Lima ciudad, afio 2016”. Los
resultados muestran evidencia un indice de significancia bilateral de 0,000 que es
menor al nivel de 0,05 previsto para este analisis, se determina que, si existe
relacion estadisticamente significativa alta, directamente proporcional y positiva,
entre satisfaccion laboral y escalas remunerativas de los trabajadores de la
Direccion de Red de Salud Lima ciudad afio 2016. (rs = 0,745, p< 0.05).
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VI.  CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

Se infiere que existe relacion significativa entre los factores de riesgo
psicosocial y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de Puente Piedra -2019, con un valor de sig. = 0.000 <
a = 0.05, se rechazo la Ho, determinandose una correlacion positiva

media (rho Spearman = 0.470).

Se determin6 que existe relacion significativa entre las condiciones
del lugar del trabajo y satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de Puente Piedra -2019, con un valor de sig. = 0.000 <
a = 0.05, se rechazo la Ho, determinandose una correlacion positiva

media (rho Spearman = 0.286).

Se infiere que existe relacion significativa entre la carga de trabajo y
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad de
Puente Piedra -2019 con un valor de sig. = 0.000 < a = 0.05, se
rechazo la Ho, determinandose una correlacion positiva media (rho

Spearman = 0.392).

Se determind que existe relacion significativa entre el contenido y
caracteristicas de la tarea con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de Puente Piedra -2019, con un valor
de sig. = 0 .019 < a = 0.05, se rechaz6 la Ho, determinandose una

correlacion positiva media (rho Spearman = 0.470).

Se determin6é que existe relacidon significativa entre las exigencias
laborales y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de Puente Piedra -2019, con un valor de sig. = 0.008 <
a = 0.05, se rechazo la Ho, determinandose una correlacioén positiva

media (rho Spearman = 0.141).

Se infiere que existe relacion significativa entre el papel laboral y
desarrollo de la carrera con la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la Municipalidad de Puente Piedra -2019, con un valor de sig. =
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Séptima:

Octava:

Novena:

.000 < a = 0.05, se rechazé la Ho, determinandose una correlacion

positiva media (rho Spearman = 0.553).

Se determind que existe relacion significativa entre la Interaccion
social y aspectos organizacionales con la satisfaccion laboral con un
valor de sig. =.000 < a = 0.05, se rechazé la Ho, determinandose una

correlacion positiva media (rho Spearman = 0.534).

Se infiere que existe relacion significativa entre la satisfaccion con la
remuneracion y satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de Puente Piedra -2019, con un valor de sig. =.000 < a
=0.05, se rechazo la Ho, determinandose una correlacion positiva alta
(rho Spearman = 0.604).

La teoria aplicada para el analisis de las relaciones existentes entre
los factores de riesgo psicosocial y la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de Puente Piedra -2019,
manifestaron que los resultado de cada una de las 7 dimensiones de
los “factores de riesgo psicosocial” estudiadas en satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Municipalidad de Puente Piedra -2019 son:
las condiciones del lugar del trabajo , carga de trabajo ,contenido y
caracteristicas de la tarea , exigencias laborales , papel laboral y
desarrollo de la -carrera , interaccion social y aspectos
organizacionales , satisfaccion con la remuneracion; fueron percibidas
como un nivel medio de exposicion psicosocial mas desfavorable para
la salud, obtenido del andlisis de los resultados del cuestionario
respaldados con las pruebas hipétesis respectivas, siendo una
minoria de trabajadores que manifestaron lo contrario con
calificaciones de nivel bajo de exposicion psicosocial mas favorable
para la salud . Por lo que podemos inferir, que existe un nivel medio
de exposicion a los factores de riesgo psicosocial en los trabajadores
de la Municipalidad de Puente Piedra -2019.
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Decima:

Onceava:

La Municipalidad de Puente Piedra implementara segun los
resultados obtenidos previa coordinacibn con los responsables
pertinentes la puesta en marcha de un plan de mitigar los factores de
riesgo psicosociales dentro del ambiente laboral aplicando la
propuesta de valor descrita en la tesis esto es posible replicarlos en

otras municipalidades previo analisis de resultados del cuestionario.

Los recursos utilizados en la tesis fueron suficientes para la

realizacion, ejecucion e implementacion de la misma.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sugerimos reducir los factores de riesgo psicosocial para mejorar la
satisfaccion laboral en la Municipalidad de Puente Piedra. se
recomienda implementar el Manual de Intervencion Preventiva ante
los riesgos psicosociales. formulado en la presente investigacion en
la cual se proponen medidas preventivas y estrategias de
afrontamiento. Dicho plan se logré gracias al apoyo de los

investigadores. el gerente y los colaboradores.

Recomendamos a la Municipalidad de Puente Piedra involucrar a
todos sus colaboradores mediante un proceso de sensibilizacion e
informacion sobre los factores de riesgo psicosocial y sus
consecuencias. dirigida a reducir la presencia de dichos factores
relacionados con el trabajo o asistir a los individuos para minimizar los

resultados negativos de la exposicion a los factores de riesgo.

Desarrollar talleres orientados a disminuir los factores de riesgo
psicosocial con la finalidad de mejorar la satisfaccion laboral en la
Municipalidad de Puente Piedra, los talleres estaran dirigidos a todos
los integrantes de la empresa. Estos talleres en la organizacion
tendran un doble beneficio: ético, pues se obtendra el bienestar de los
trabajadores desde una perspectiva puramente utilitarista. Los
trabajadores desempefiaran su mision principal con mayor eficiencia

y eficacia.

Implementar un programa dirigido a los trabajadores, con la asesoria
de algun psicélogo, esto, con la finalidad de implementar medidas
correctivas hacia los factores de riesgo psicosociales encontrados.
con la finalidad de mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores

y asi mejorar la calidad en la atencion hacia los pacientes asegurados.

Recomendamos a los futuros investigadores explorar. mejorar.
profundizar y actualizar temas relacionados a factores de riesgo
psicosocial. satisfaccion laboral y eficiencia organizacional enfocados

a las empresas mineras y subcontratistas del sector.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

DISTRITAL DE PUENTE PIEDRA , LIMA, 2019”

Titulo: “LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN LA SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

TECNICAS E INSTRUMENTOS
DE LA INVESTIGACION

GENERAL

¢,Como influyen los factores de

riesgo  psicosocial en la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad  Distrital  de

Puente Piedra, 2019?

Determinar si los factores de
riesgo psicosocial influyen en la
satisfacciéon laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra, 2019.

Los factores de riesgo psicosocial
influyen en la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra, 2019.

X: LOS FACTORES DE
RIESGO PSICOSOCIAL

TECNICAS
e La encuesta
¢ Registros Fotogréficos

ESPECIFICOS

P1: ¢ Como impacta la condicion
del lugar de trabajo, en la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad  Distrital  de
Puente Piedra?

Oa1: Identificar si la condiciéon del
lugar de trabajo, impacta en la
satisfacciéon laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra.

Hi: Existe relacion estadisticamente
significativa entre Los factores de
riesgo psicosocial y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Puente
Piedra, 2019..

P2: ¢Colmo incide el nivel de
carga laboral, en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Puente Piedra?

P3: ¢Cémo se relacionan las
caracteristicas de las funciones

designadas, en el nivel de
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de

Puente Piedra?

O2: Establecer si el nivel de
carga laboral, incide en la
satisfacciéon laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra.

03: Verificar Si las
caracteristicas de las funciones
designadas, se relacionan con el
nivel de satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Puente
Piedra.

Hz: Existe relacion estadisticamente
significativa entre La condicion del
lugar de trabajo, y la satisfaccién
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Puente
Piedra..

H3: Existe relacion estadisticamente
significativa entre el nivel de carga
laboral, y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra.

Y: SATISFACCION
LABORAL

INSTRUMENTOS
e Cuestionario aplicado
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P4:. ¢Como afecta el nivel de

exigencia laboral, en la
Satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital  de

Puente Piedra?

P5:¢,Cémo alteran el papel
laboral y las oportunidades de
desarrollo de la carrera, en la
satisfaccién laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad  Distrital ~ de
Puente Piedra?

P6: . Como incurre el nivel de
interaccion social en base a los
aspectos organizacionales, en
la Satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad  Distrital ~ de
Puente Piedra?

P7: ¢Como repercute el nivel
de remuneracion y
reconocimiento percibido, en la
Satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad  Distrital  de
Puente Piedra?

O4: Confirmar si el nivel de
exigencia laboral, afecta en la
Satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra.

O5: Comprobar si el papel
laboral y las oportunidades de
desarrollo de la carrera, alteran
en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra.

06: f. Reconocer si el nivel de
interaccion social en base a los
aspectos organizacionales,
incurre en la Satisfaccion laboral
de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Puente
Piedra.

O7: Corroborar si el nivel de
remuneracion y reconocimiento
percibido, repercute en la
Satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra.

H4: Existe relacion estadisticamente
significativa entre las caracteristicas
de las funciones designadas, y el
nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra

H5: Existe relacion estadisticamente
significativa entre el nivel de
exigencia laboral, y la Satisfaccién
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Puente
Piedra.

H6: Existe relacion estadisticamente
significativa entre el papel laboral y
las oportunidades de desarrollo de la
carrera, y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra.

H7: Existe relacion estadisticamente
significativa entre el papel laboral y
las oportunidades de desarrollo de la
carrera, y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra.

103




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de las variables

“LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN LA SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUENTE PIEDRA. LIMA. 2019”

INSTR
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM CUESTIONARIO ESCALADE | jyenT
MEDICION o
PREGUNTA 1 El ruido del ambiente laboral .|nterf|.e,re en el cumpllmlento de ESCALA LIKERT
11.1 RUIDO sus labores afectando su satisfaccion en el trabajo.
PREGUNTA 2 Los exteriores de su oficina generan ruido que afectan su ESCALA LIKERT
labor y su satisfaccidon laboral.
El espacio de trabajo es adecuado para las labores que
B}EL CSJ%EXSONEE 1.L1.2 ESPACIO DE PREGUNTA 3 realiza y le genera satisfaccion. ESCALA LIKERT
TRABAJO TRABAJO PREGUNTA 4 EX|s_te el espacio necesario para el _(;umpllmlento _de SUS | toCALA LIKERT
funciones el cual aporta a su satisfaccién como trabajador.
PREGUNTA 5 La implementacion del~amb|ente de trabajo crea comodidad ESCALA LIKERT
1.1.3 para el buen desempefio laboral.
IMPLEMENTACION PREGUNTA 6 Cuenta con el equipo y materiales necesarios para realizar ESCALA LIKERT
su trabajo y ello aporta a su buena condicion laboral.
121 HORARIO | PREGUNTA 7 Su jornada de trabajo se prolong,a més de ocho horas diarias, ESCALA LIKERT
y ello repercute en su satisfaccion laboral.
LABORAL MAYOR A 08 Trabaja los fines de semana y durante dias no laborale e
HORAS PREGUNTA g | | /abaja‘os lines de s y durante dias rales, QUe | escALA LIKERT
VI 12 CARGA DE afectan su satisfaccion en el trabajo.
' Las funciones designadas cumplen con sus expectativas
FACTORES DE | TRABAJO 1.2.2 FUNCIONES - ) - : ENCUE
RIESGO DESIGNADAS EN PREGUNTA 9 Egrr]s;)lr;?rlgzayoprofesmnales haciéndolo (a) sentir satisfecho | ESCALA LIKERT STA
PSICOSOCIAL RELACION AL NIVEL Las funcior{e:s designadas cumplen con su nivel de
DE CONOCIMIENTO Y | PREGUNTA - gnacas P
conocimiento y de experiencia en el rubro, y ello lo hace | ESCALA LIKERT
HABILIDADES 10 . .
sentir satisfecho laboralmente.
PREGUNTA |Las labores que realiza son repetitivas y ello afecta su ESCALA LIKERT
1.3.1 FUNCIONES 11 satisfaccién como trabajador.
RUTINARIAS (0] PREGUNTA El contenido de su trabajo es rutinario y constante durante
REPETITIVAS 12 todo su horario laboral. y eso impacta en su satisfaccion | ESCALA LIKERT
como trabajador.
.3 CONTENIDO Y PREGUNTA | El cumplimiento de nuevas funciones le permite sentirse ESCALA LIKERT
CARACTERISTICAS |1.3.2 DESARROLLO DE 13 realizado (a) y satisfecho con su trabajo.
DE LA TAREA NUEVAS FUNCIONES PREGUNTA | Su trabajo le permite desarrollar habilidades y conocimientos
i . . ESCALA LIKERT
14 nuevos, permitiéndole sentirse satisfecho con sus labores.
1.3.3 ACTIVIDADES | PREGUNTA | Las funciones que realiza no corresponden a su perfil laboral,
L ~ . ESCALA LIKERT
QUE NO 15 y ello limita su desempefio en el trabajo.
CORRESPONDEN AL | PREGUNTA |Realiza actividades que no son de su especialidad, y ello ESCALA LIKERT
PUESTO DE TRABAJO 16 afecta su satisfaccién como trabajador.
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PREGUNTA | El trabajo que realiza requiere alto grado de concentracion y
4.1 GRADO, DE 17 dedicacion, y eso le satisface laboralmente. ESCALA LIKERT
CONCENTRACION ¥ PREGUNTA | Su trabajo se caracteriza por ser complejo y ello afecta su
COMPLEJIDAD trabajo ériza p piejoy ESCALA LIKERT
18 satisfaccion en la aplicacidn de sus labores.
PREGUNTA El desarrollo de las labores se da en posturas incomodas
1.4.2 POSTURAS 19 durante varias horas al dia, y ello afecta su satisfaccion como | ESCALA LIKERT
INCOMODAS POR trabajador.
VARIAS HORAS PREGUNTA | Sus labores requieren permanecer por muchas horas de pie
L . ESCALA LIKERT
20 o0 sentado, afectando su condicién de trabajo.
1.4 EXIGENCIA - -
LABORAL PREGUNTA El desarrollo de_ _Ias funm_ones aS|gnaqas le genera
I.4.3 ESFUERZO DE 21 prolongada exposicion de la piel durante varias horas, y ello | ESCALA LIKERT
VISTA O EXPOSICION afecta su condicion de trabajo.
DE LA PIEL PREGUNTA Sus exigencias laborales requieren de esfuerzo visual
PROLONGADO 22 prolongado. y ello repercute en su satisfaccibn como | ESCALA LIKERT
trabajador.
PREGUNTA | Su trabajo requiere creatividad e iniciativa en cada labor
l.4.4 EXIGENCIA DE 23 haciéndolo (a) sentir satisfecho con las tareas que realiza. ESCALA LIKERT
PROACTIVIDAD Y PREGUNTA | Tien xigenci d roductividad motivan
CREATIVIDAD ene exigencias de produclividad —que motvan - SU | eoen o |ikerT
24 desempefio laboral.
Las labores que realiza permiten el desarrollo de su
1.5.1 FUNCIONES NO| PREGUNTA . . . : -
RELACIONADAS CON o5 ;arzpéiqcl)ahdad profesional y ello motiva su satisfaccion en el | ESCALA LIKERT
LA ESPECIALIDAD PREGUNTA |S err.n ion profesional y | xigenci tuales d
PROFESIONAL u formacion protesional y as exigencias actuales de Su | pqea) a | kerT
26 trabajo son compatibles y le generan gran satisfaccion.
PREGUNTA Las funciones que desempefia corresponden a su perfil
1.5.2 EXPECTATIVAS 27 profesional, afiadiéndole asertividad en su desempefio | ESCALA LIKERT
SOBRE EL PUESTO DE laboral.
TRABAJO PREGUNTA | El estatus de su puesto de trabajo corresponde a sus
.5 PAPEL LABORAL 28 expectativas y ello lo hace sentir satisfecho laboralmente. ESCALA LIKERT
Y DESARROLLO DE PREGUNTA L bilidad on d
LA CARRERA -as posibilidades para su promocion de ascenso SOn | ... a||KerT
29 limitadas, y ello afecta en su reconocimiento personal.
5.3 ASCENSO Tiene exigencias alcanzables para el logro de un mejor
LABORAL PRE(;BJNTA puesto de trabajo en la Municipalidad, y ello motiva a su buen | ESCALA LIKERT
desempefio laboral.
PREGUNTA | Existe apoyo para su formacion personal y laboral, y ello ESCALA LIKERT
1.5.4 FORMACION Y 31 suma a su satisfaccion en el trabajo.
CAPACITACION PREGUNTA Tiene oportunidades de desarrollo a través de
PROFESIONAL 32 capacitaciones en Instituciones Publicas, y ello le genera | ESCALA LIKERT
satisfaccién como servidor publico.
1.6 INTERACCION PREGUNTA | Tiene un equipo de trabajo asertivo, y ello contribuye en su ESCALA LIKERT
SOCIAL Y 33 desempefio laboral.
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ASPECTOS

1.6.1 RELACION CON

ORGANIZACIONALE |COMPAREROS  DE PRE?ENTA Thee”ﬁnfi'tf;‘:n“gﬁ%‘fsgg 'ae',rl‘;'el‘;g;’:aclo” compafieros de trabajo | pqe) o | iRt
S TRABAJO 4 P '
PREGUNTA Su dedicacion y esfuerzo en el trabajo es reconocido y
- valorado por su jefe inmediato permitiéndolo (a) sentir | ESCALA LIKERT
1.6.2 RELACION CON 35 .
satisfecho con sus labores.
EL JEFE INMEDIATO - — —— -
PREGUNTA | Tiene problemas en la relacién con su jefe inmediato y ello
. . L, ESCALA LIKERT
36 influye en su satisfaccién laboral.
PREGUNTA Los sistemas de control de personal en los horarios generan
16.3 LOS SISTEMAS DE 37 puntualidad y cumplimiento de ingreso y salida a los | ESCALA LIKERT
édNTROL DE trabajadores, y ello crea buena condicién laboral.
La comunicacion sobre los cambios que afectan su trabajo
PERSONAL PRESEL;JNTA es clara y directa, la cual motiva a su buen desempefio | ESCALA LIKERT
laboral.
PREGUNTA Las labores que realiza son importantes y participa
. activamente en la toma de decisiones para su ejecucion | ESCALA LIKERT
1.6.4 PARTICIPACION 39 i : . . -
contribuyendo a su satisfaccion como servidor publico.
EN LA TOMA DE El trabajo que desempefia contribuye positivamente en el
DECISIONES PRE%SNTA Servicio Pudblico Municipal, y ello motiva a su Optimo | ESCALA LIKERT
desempefio laboral.
PREGUNTA | El sueldo que recibe es confortable, y le genera gran
1.7.1 ASIGNACION 41 beneficio econémico. ESCALA LIKERT
SALARIAL PREGUNTA | El salario asignado por el trabajo que realiza le brinda
. gl ~ ESCALA LIKERT
. 42 satisfaccién y buen desempefio laboral.
I.7  SATISFACCION - - -
CON LA PREGUNTA Su trabajo es valorado_y reconocido a través de programas
2 1.7.2 PROGRAMAS DE de estimulos econdmicos aportando positivamente a su | ESCALA LIKERT
REMUNERACION 43 . s ; -
ESTIMULO satisfaccién como trabajador municipal.
ECONOMICO Y DE PREGUNTA Su trabajo es valorado y reconocido a través de programas
MERITO a4 de reconocimiento de mérito aportando positivamente a su | ESCALA LIKERT
desempefio como trabajador municipal.
PREGUNTA | La distribucion fisica del ambiente le facilita la realizacion de
D.L1  DISTRIBUCION 45 sus labores. ESCALA LIKERT
FISICA DEL AMBIENTE | PREGUNTA | Tiene una infraestructura Optima para un buen desempefio
. L, . ESCALA LIKERT
46 de sus labores y ello aporta a su satisfaccion en el trabajo.
V.D.: D.1 EXTRINSECO - PREGUNTA . . . . .
SATISEACCION | CONDICION DEL | D12 VALOR AL a7 Su jefe directo respalda y confia en su trabajo realizado. ESCALA LIKERT
LABORAL TRABAJO TRABAJO POR PARTE PREGUNTA Recibe buen trato por parte de su jefe directo.reflejada en la
DEL JEFE 48 confianza y flexibilidad ante permiso por dificultades | ESCALA LIKERT
personales.
PREGUNTA | La comodidad de su am?lente de trabajo es confortable y le ESCALA LIKERT
49 ayuda al buen desempeiio.
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D.1.3 COMODIDADES

La comodidad de su ambiente laboral es el demandado para

PARA UN BUEN PRE?SNTA su ritmo de trabajo y el cual aporta al cumplimiento de sus | ESCALA LIKERT
DESEMPENO funciones.
D.2.1 EL SALARIO EN| PREGUNTA |El sueldo que recibe es confortable y lo considera un ESCALA LIKERT
RELACION A LAS 51 beneficio econémico valioso.
EXIGENCIAS PREGUNTA | La asignacion salarial esta conforme a la carga laboral que ESCALA LIKERT
D.2 EXTRINSECO -|LABORALES 52 desempefia, por ello trabaja a gusto.
BENEFICIOS PREGUNTA Tiene exceso de actividades a realizar en su jornada de
ECONOMICOS trabajo y ello le suma horas extras reconocidas por la | ESCALA LIKERT
D.2.2 EXCESO DEL 53 (T
municipalidad.
HORARIO LABORAL ~ -
PREGUNTA | El desemperio de tareas fuera del horario laboral es valorado E
L SCALA LIKERT
54 y recompensado por la municipalidad.
D.3.1 LAS FUNCIONES | PREGUNTA |Le satisface que sus funciones se relacionen sus ESCALA LIKERT
SE RELACIONAN A LAS 55 expectativas personales.
EXPECTATIVAS .
D3 INTRINSECO - | PROFESIONALES Y PRE(ggJNTA ﬁzbitljigzdaensdar()l?ebsci)cr)ilalcgc;rresponde a sus competencias y ESCALA LIKERT
SIGNIFICACION DE | PERSONALES p .
LA TAREA D32 SENSACION DE PREGUNTA | EI resu_ltgdo. de su trabajo lo hace valioso e importante ante ESCALA LIKERT
57 la Municipalidad.
BIENESTAR SOBRE PREGUNTA | Se encuentr tisfech n el resultado d labor n
LOS RESULTADOS € encuentra satistecho con €l resultado de Sus 1abores en | eqea o | |KerT
58 la Municipalidad.
D 4.1 TRATO RECIBIDO PREGUNTA | EI trato_rQC|b|do por parte dg la Municipalidad le brinda ESCALA LIKERT
59 reconocimiento personal y social.
POR PARTE DE LA PREGUNTA | Se encuentr tisfech n el trat recib r parte d
MUNICIPALIDAD € encuentra satistecho con el trato que recibe por parte de | pq-a A (IKERT
60 la Municipalidad.
D.4 INTRINSECO - PREGUNTA |Su relacion con el entorno laboral contribuye a su
RECONOCIMIENTO | D42 RELACIONES 61 satisfaccion en el trabajo. ESCALA LIKERT
CON EL ENTORNO - —
PERSONAL Y/O PREGUNTA | Se encuentra conforme con el nivel de comunicacion que
LABORAL . . . ESCALA LIKERT
SOCIAL 62 mantiene con su equipo de trabajo.
D4.3 LAS EUNCIONES PREGUNTA |Las funcnones que _reallza le permiten desarrollar todo su ESCALA LIKERT
63 potencial en el trabajo.
QUE PERMITEN DAR PREGUNTA |S t tisfech ido laboral t |
TODO EL POTENCIAL e encuentra satisfecho y reconocido laboralmente por 1as | o r A | ikerT
64 funciones que desempefia.
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Anexo 3: Instrumento de recoleccidon de datos

ENCUESTA
LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUENTE PIEDRA. LIMA. 2019

A continuacion. se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradeceré que responda marcando con un aspa el
recuadro que considere exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta ni buena

ni mala. ya que todas son opiniones:

TOTAL DE ACUERDO (TA)  DE ACUERDO (A) INDECISO (1)
EN DESACUERDO (D) TOTAL DESACUERDO (TD)

Por favor llena tus datos personales:

ANOS DE TRABAJO EN LA MUNICIPALIDAD

1.- Menos de un mes

2.- Entre 1 y 3 meses

JUU

3.- Mas de 4 meses

EDAD SEXO
1.- 18-25 afios (] 1.- Masculino ]
2.- 26-34 afnos C] 2.- Femenino D
3.- 35-44 afios (]
4.- 45 afios mas (]

REGIMEN LABORAL QUE OCUPAS NIVEL DE ESTUDIOS
1.- Empleados (REG. 276) C] 1.- Estudios Secundarios D
2.- Obreros (REG. 728) 2.- Estudios Técnicos D

3.- Estudios Universitarios D

4.- Post - Grado D

3.- CAS

4 .- Locadores

JO0
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TOTAL

TOTAL DE
DESACUERDO | INDECISO DE
Ne ITEM DESACUERDO ACUERDO | , - ioen0
1 2 3 4 5
El ruido del ambiente laboral interfiere en el
1 | cumplimiento de sus labores afectando su satisfaccion
en el trabajo.
2 Los exteriores de su oficina generan ruido que afectan
su labor y su satisfaccién laboral.
3 El espacio de trabajo es adecuado para las labores que
realiza y le genera satisfaccion.
Existe el espacio necesario para el cumplimiento de
4 | sus funciones el cual aporta a su satisfaccién como
trabajador.
5 La implementacion del ambiente de trabajo crea
comodidad para el buen desempefio laboral.
Cuenta con el equipo y materiales necesarios para
6 | realizar su trabajo y ello aporta a su buena condicién
laboral.
7 Su jornada de trabajo se prolonga mas de ocho horas
diarias y ello repercute en su satisfaccion laboral.
8 Trabaja los fines de semana y durante dias no
laborales que afectan su satisfaccion en el trabajo.
Las funciones designadas cumplen con sus
9 | expectativas personales y profesionales haciéndolo
(a) sentir satisfecho con su trabajo.
Las funciones designadas cumplen con su nivel de
10 | conocimiento. y de experiencia en el rubro y ello lo
hace sentir satisfecho laboralmente.
11 Las labores que realiza son repetitivas y ello afecta su
satisfaccion como trabajador.
El contenido de su trabajo es rutinario y constante
12 | durante todo su horario laboral y eso impacta en su
satisfaccidon como trabajador.
13 El cumplimiento de nuevas funciones le permite
sentirse realizado (a) y satisfecho con su trabajo.
Su trabajo le permite desarrollar habilidades vy
14 | conocimientos nuevos, permitiéndole sentirse
satisfecho con sus labores.
15 Las funciones que realiza no corresponden a su perfil
laboral, y ello limita su desempefio en el trabajo.
16 Realiza actividades que no son de su especialidad, y
ello afecta su satisfaccion como trabajador.
El trabajo que realiza requiere alto grado de
17 | concentracion y dedicacién, y eso le satisface
laboralmente.
18 Su trabajo se caracteriza por ser complejo y ello afecta
su satisfaccidn en la aplicacién de sus labores.
El desarrollo de las labores se da en posturas
19 | incomodas durante varias horas al dia, y ello afecta su
satisfaccion como trabajador.
20 Sus labores requieren permanecer por muchas horas
de pie o sentado, afectando su condicién de trabajo.
El desarrollo de las funciones asignadas le genera
21

prolongada exposicidn de la piel durante varias horas
y ello afecta su condicion de trabajo.
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22

Sus exigencias laborales requieren de esfuerzo visual
prolongado, y ello repercute en su satisfacciéon como
trabajador.

23

Su trabajo requiere creatividad e iniciativa en cada
labor, haciéndolo (a) sentir satisfecho con las tareas
que realiza.

24

Tiene exigencias de productividad que motivan su
desempeiio laboral.

25

Las labores que realiza permiten el desarrollo de su
especialidad profesional y ello motiva su satisfaccion
en el trabajo.

26

Su formacidn profesional y las exigencias actuales de
su trabajo son compatibles y le generan gran
satisfaccion

27

Las funciones que desempefa corresponden a su
perfil profesional, afadiéndole asertividad en su
desempeiio laboral.

28

El estatus de su puesto de trabajo corresponde a sus
expectativas y ello lo hace sentir satisfecho
laboralmente.

29

Las posibilidades para su promocién de ascenso son
limitadas, y ello afecta en su reconocimiento personal.

30

Tiene exigencias alcanzables para el logro de un mejor
puesto de trabajo en la Municipalidad, y ello motiva a
su buen desempeiio laboral.

31

Existe apoyo para su formacién personal y laboral, y
ello suma a su satisfaccion en el trabajo.

32

Tiene oportunidades de desarrollo a través de
capacitaciones en Instituciones Publicas, y ello le
genera satisfaccion como servidor publico.

33

Tiene un equipo de trabajo asertivo, y ello contribuye
en su desempefio laboral.

34

Tiene dificultades en la relacion con comparieros de
trabajo que limitan su desempefio laboral.

35

Su dedicacion y esfuerzo en el trabajo es reconocido y
valorado por su jefe inmediato, permitiéndolo (a)
sentir satisfecho con sus labores.

36

Tiene problemas en la relacién con su jefe inmediato,
y ello influye en su satisfaccion laboral.

37

Los sistemas de control de personal en los horarios
generan puntualidad y cumplimiento de ingreso y
salida a los trabajadores, y ello crea buena condicién
laboral.

38

La comunicacion sobre los cambios que afectan su
trabajo es clara y directa, la cual motiva a su buen
desempefio laboral.

39

Las labores que realiza son importantes y participa
activamente en la toma de decisiones para su
ejecucidn, contribuyendo a su satisfaccion como
servidor publico.

40

El trabajo que desempeiia contribuye positivamente
en el Servicio Publico Municipal, y ello motiva a su
Optimo desempeiio laboral.

41

El sueldo que recibe es confortable y le genera gran
beneficio econémico.

42

El salario asignado por el trabajo que realiza le brinda
satisfaccion y buen desemperio laboral.

110




Su trabajo es valorado y reconocido a través de
programas de estimulos econdmicos, aportando

43 o . L .
positivamente a su satisfaccion como trabajador
municipal.
Su trabajo es valorado y reconocido a través de

aa programas de reconocimiento de mérito, aportando
positivamente a su desempefio como trabajador
municipal.

45 La distribucion fisica del ambiente le facilita la
realizacidn de sus labores.

Tiene una infraestructura Optima para un buen

46 | desempefio de sus labores y ello aporta a su
satisfaccion en el trabajo.

a7 Su jefe directo respalda y confia en su trabajo
realizado.

Recibe buen trato por parte de su jefe directo

48 | reflejada en la confianza y flexibilidad ante permiso
por dificultades personales.

49 La comodidad de su ambiente de trabajo es
confortable y le ayuda al buen desempefio.

La comodidad de su ambiente laboral es el

50 | demandado para su ritmo de trabajo y el cual aporta
al cumplimiento de sus funciones.

51 El sueldo que recibe es confortable y lo considera un
beneficio econdmico valioso.

52 La asignacion salarial esta conforme a la carga laboral
que desempefia, por ello trabaja a gusto.

Tiene exceso de actividades a realizar en su jornada de

53 | trabajo y ello le suma horas extras reconocidas por la
municipalidad.

54 El desempeiio de tareas fuera del horario laboral es
valorado y recompensado por la municipalidad.

55 Le satisface que sus funciones se relacionen sus
expectativas personales.

56 Su demanda laboral corresponde a sus competencias
y habilidades profesionales.

57 El resultado de su trabajo lo hace valioso e importante
ante la Municipalidad.

58 Se encuentra satisfecho con el resultado de sus
labores en la Municipalidad.

59 El trato recibido por parte de la Municipalidad le
brinda reconocimiento personal y social.

60 | S€ encuentra satisfecho con el trato que recibe por
parte de la Municipalidad.

61 Su relacion con el entorno laboral contribuye a su
satisfaccion en el trabajo.

62 Se encuentra conforme con el nivel de comunicacién
que mantiene con su equipo de trabajo.

63 Las funciones que realiza le permiten desarrollar todo
su potencial en el trabajo.

64 | Se encuentra satisfecho y reconocido laboralmente

por las funciones que desempeiia.
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Anexo 4: Validacién de instrumento

ANEXO N° 01

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a):
LEERNANG Q. LULS  TAM  WON6

--------------------- L L

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de TALLER DE TESIS de la carrera
de Administracién De Negocios, por lo cual, le SOLICITO SU PARTICIPACION en la
Validez de los instrumentos de investigacion para la Tesis con los cuales realizaré |a
recoleccién de informacion necesaria para el desarrollo de mi investigacion para la tesis,
y poder optar por el Grado Académico de LICENCIADO EN ADMINISTRACION.

Mi tesis se titula: "LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN LA
SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PUENTE PIEDRA, LIMA, 2019”. y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos, recurro y
apelo a su connotada experiencia a efecto que se sirva aprobar el instrumento aludido.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables, dimensiones e indicadores.

~  Matriz de consistencia
- Operacionalizaciéon de las variables.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideraciéon me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente,

Atentamente.

eysi Linn Ortiz Tarazona
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ANEXON° 02

VARIABLE 1:

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL.- Pando, Varillas, Aranda, y Elizalde (2016),
El concepto factores psicosociales se ha utilizado para sefalar aquellas
condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral y que estan
directamente relacionadas con la organizacién, el contenido de trabajo y la
realizacion de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o
la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador, como al desarrolio del trabajo.
“Los factores psicosociales son susceptibles de provocar dafios a la salud de los
trabajadores, pero también pueden influir positivamente”

Dimensiones de la variable 1:
Dimensién 1:

CONDICIONES DEL LUGAR DE TRABAJO.- Pando, Varillas, Aranda, y Elizalde
(2016) Se refiere al disefio, espacios, materiales utilizados y elementos que

componen el lugar, dependiendo de la labor que se va a desarrollar, los cuales
condicionan la salud, seguridad y bienestar del trabajador, y por ende se debe
desarrollar planes preventivos para mantener y mejorar la salud.
INDICADORES

Ruido.- Dra. Pando y la Dra. Aranda (2016) El ruido constituye un contaminante
que esta presente en el ambiente y medio ocupacional, definido como un sonido
desagradable.

Espacio de Trabajo.- Elempleo (2013) Sefiala que se refiere al espacio fijo donde
el trabajador desempefia sus funciones; el lugar de trabajo debe estar disefiado
de acuerdo a las necesidades del puesto; lo que quiere decir que debe de tener
el tamafio y la decoracién correcta para el desarrollo del mismo.
Implementacién.- En el articulo N°. 60 de ley N°. 29783 — Ley de Seguridad y Salud
en el trabajo, se encuentra estipulado que: “El empleador proporciona a sus
trabajadores equipos de proteccion personal adecuados, segun el tipo de trabajo
y riesgos especificos presentes en el desempefio de sus funciones, cuando no
se puedan eliminar en su origen los riesgos”
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Dimensién 2:

CARGA DE TRABAJO.- Confederacién Regional de Organizaciones Empresariales
de Murcia (2013), La carga de trabajo es el conjunto de requerimientos psicofisicos a

los que se ve sometido el trabajador a lo largo de su jornada laboral.

INDICADORES

Horario Laboral mayor a 08 horas.- Gestién (2014), La constitucion politica del
Perl establece que una jorada de trabajo debe tener como maximo 8 horas
diarias o 48 horas a la semana. En esta situacion el trabajador se encuentra
laborando mas horas de lo establecido por ley.

Funciones Designadas en relacién al Nivel de Conocimiento y Habilidades.- Se
refiere a la situacion en la que las exigencias hacia el trabajador implican un
proceso mental superior a sus capacidades.

Dimensién 3:

CONTENIDO Y CARACTERISTICAS DE LA TAREA.- Unién General de
Trabajadores UGT (2012), Es el grado en el que el conjunto de tareas que

desempefia el trabajador activa una cierta variedad de capacidades, responden
a sus necesidades y expectativas y permiten su desarrollo personal y
psicolégico.

INDICADORES

Funciones Rutinarias o Repetitivas.- Situacion en la que el trabajador se
encuentra laborando en un trabajo repetitivo y monétono en el que todos los dias
realiza las mismas actividades y donde no tiene la oportunidad de aportar ni de
aprender nada nuevo.

Desarrollo de Nuevas Funciones.- Situacion en la que el empleador dispone la
realizacién de nuevas tareas y responsabilidades al trabajador fuera de las
responsabilidades del trabajo mismo, que permiten conocer mas el desempefio
del trabajador.

Actividades que no corresponden al Puesto de Trabajo.- Situacion en la que el
trabajador debe o es obligado a asumir, por diversas circunstancias, puestos de
otros colaboradores ya sea por vacaciones, despidos o renuncias.
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Dimensién 4:

EXIGENCIA LABORAL.- Noriega (1989), Las necesidades especificas que impone el
proceso laboral a los trabajadores como consecuencia de las actividades que ellos
desarrollan y de las formas de organizacion y division técnica del trabajo en un centro
laboral. Desde esta perspectiva se entiende que la exigencia laboral supera al trabajador
cuando este se ve imposibilitado y no puede seguir el ritmo que pone la empresa.
INDICADORES

Grado de Concentracién y Complejidad.- Situacion en la que las exigencias
laborales implican un alto grado de esfuerzo mental por parte del trabajador y un
tratamiento especial o diferente a las labores cotidianas debido a la complejidad
de las mismas.

Posturas Incémodas por varias horas.- Prevalia cgp (2013) La ergonomia estudia
la relacion entre el entorno de trabajo (lugar de trabajo), y quienes realizan el
trabajo (los trabajadores). El trabajador esta expuesto a sufrir lesiones cuando
este experimenta posturas forzadas, movimientos repetitivos, cuando aplica la
fuerza al trabajar y cuando manipula manualmente la carga.

Esfuerzo de Vista o Exposicion de la Plel prolongado.- El trabajador, para poder
desempefiar sus labores, necesita desarrollar un uso prolongado de la vista en
trabajos administrativos y exposicion de la piel par trabajos operativos
respectivamente.

Exigencia de Proactividad y Creatividad.- Situacion en ia que el empleador espera
mas de sus trabajadores sin necesidad de pedirselos. El empleador busca que
sus trabajadores sean proactivos y tengan iniciativa propia.

Dimensién 5:
PAPEL LABORAL Y DESARROLLO DE LA CARRERA.- Garcia (2005), Proceso

formalizado y secuencial que se concentra en la planeacién de la carrera futura
de los empleados, que tienen potencial para ocupar cargos mas elevados dentro
de la organizacion.

INDICADORES

Funciones no relacionadas con la especialidad profesional.- Ministerio de la
Proteccion Social de Colombia (2010), Situacion que se presenta, sobre todo en
personal antiguo o de edad, en la cual no se encuentran familiarizados con las
nuevas tendencias o nuevas actualizaciones del ambito de su trabajo.
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Expectativas sobre el Puesto de Trabajo.- Situacion en la que el trabajador siente
que merece un mejor puesto laboral, porque considera que su experiencia
profesional y laboral supera al puesto o porque el empleador no reconoce el
aporte del trabajador.

Ascenso Laboral.- Aquella situacion que el trabajador tiene como oportunidades
de ascender o de crecer dentro de la organizacion, ya sea por: favoritismos
dentro de los mismos trabajadores, por contratar a nuevo personal o porque no
existen puestos disponibles.

Formacién y Capacitacién Profesional.- Ministerio de la Proteccién Social de
Colombia (2010), se refiere a aquellas actividades que realiza la empresa para

mejorar los conocimientos, aptitudes y habilidades del trabajador.

mbmwénusmmmunmaénwnoﬁodmoaummm y es
mediante este proceso que los sujetos sociales adquieren capacidad reflexiva
para verse a si mismos y se entiende por aspectos organizacionales a las
necesidades y objetivos de la empresa, asi como todos los pasos o fases para
llegar a ellos, las politicas y las restricciones que se tienen que respetar y quienes
son los responsables de cada proceso.

INDICADORES

Relacién con Compafieros de Trabajo.- Ministerio de la Proteccion Social de
Colombia (2010), Se refiere a la dificultad que tiene el trabajador para empatizar
0 encajar con sus demas compafieros de trabajo.

Relacién con el Jefe Inmediato.- Obregén (2010), se refiere a que el trabajador
tiene una mala comunicacion y/o interaccion con su jefe inmediato dando lugar
a una situacion tensa hasta inexistente.

Los Sistemas de Control de Personal.- Gestién Integral de Recursos Humanos
(2009), El control de personal es un proceso administrativo que se desarrolla con
el objetivo de conocer y llevar un control sobre todo las ausencias laborales,
tardanzas y desempefio de los trabajadores.
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Participacién en la Toma de Decisiones.- Ministerio de la Proteccién Social de
Colombia (2010), Se refiere a la autonomia que tiene el trabajador para tomar
decisiones acerca de como llevar a cabo su trabajo, ya sea el ritmo, el orden de
las actividades y el tiempo destinado a cada uno y el tiempo de descanso.

Dimensién 7:

SATISFACCION CON LA REMUNERACION.- Pujol y Osorio (2004), Se refiere a
aumentar la efectividad de la retribuciéon como herramienta para atraer, retener,
motivar, comunicar objetivos, orientaciones estratégicas y valores corporativos,
e incrementar la satisfaccion de los empleados con respecto al salario
reduciendo la conflictividad laboral.

INDICADORES

Asignacién Salarial.- Ministerio de la Proteccién Social de Colombia (2010), Se
refiere a la retribucién econémica que percibe el trabajador por sus servicios
prestados.

Programas de Estimulo Econémico y de Mérito.- Chiavenato (1994), Se refieren a
todos los pagos extras y reconocimiento que tiene el trabajador de manera
adicional a su salario.

VARIABLE 2:

SATISFACCION LABORAL. — Herzberg (1967), Define una teoria que explica la
satisfaccién laboral la cual la denomino: teoria de los dos factores: los factores
extrinsecos y los factores intrinsecos.

Palma (2005), Es la disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo,
basada en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.

Dimensiones de la variable 2:

Dimensién 1:

EXTRINSECO — CONDICION DEL TRABAJO. — Palma (2005), Este término se define
como la evaluacién del trabajo en funcién de la existencia o disponibilidad de elementos
o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral.

INDICADORES

Distribucién Fisica Del Ambiente. - Hablando de forma amplia, el trabajador considera
importante los lugares que estan libre de correr algin tipo de accidente y que sea
comodo para realizar |a labor.
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Valor al Trabajo por parte del jefe.- Locke (1976), Los trabajadores siempre van a
desear laborar con las mejores condiciones que les ayude a cumplir sus metas.
Comodidades para un buen desempeiio.- Chiang y Martin (2010), Preferencias de
los trabajadores: 1. El deseo de confort fisico basado en las necesidades fisicas del
individuo y 2. El deseo de condiciones que faciliten y no bloqueen la consecucién de sus
metas.

Dimension 2:
EXTRINSECO — BENEFICIOS ECONOMICOS. — (Palma, 2005), Este término se

define como la disposicién al trabajo en funcion de aspectos remunerativos o
incentivos econémicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada.
INDICADORES

El Salario en relacién a las Exigencias Laborales.- Fuentes (2012), Tener mejores
sueldos por la actividad que realizan es una de las formas en las que el empleador
otorga satisfaccion, y a su vez, la empresa logra mejorar las relaciones con sus
trabajadores.

Exceso del horario laboral.- La distribucién imparcial y extendida del horario de trabajo
contribuye positiva 0 negativamente en Ia satisfaccion del trabajador.

Dimensién 3:

EXTRINSECO — SIGNIFICACION DE LA TAREA.- (Paima, 2005), Este término se
define como la disposicién al trabajo en funcién de atribuciones asociadas con el
trabajo (sentido de esfuerzo, realizacion, equidad y/o aporte material).
INDICADORES

Las funciones se relacionan a las expectativas profesionales y personales.-
Fuentes (2012), Grado en que el puesto tiene un impacto sobre la vida o el trabajo de
otras personas en la organizacién inmediata o en el ambiente externo.

Sensaciéon de Bienestar sobre los resultados.- Situacion de satisfaccion sobre los
resultados obtenidos en el trabajo por parte del trabajador y que influyen en su

Dimension 4:

EXTRINSECO — RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL..- (Paima, 2005), Este
término se define como la tendencia evaluativa del trabajo en funcion del
reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo respecto a los logros
en el trabajo o por el impacto de estos en resultados indirectos.
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INDICADORES

Trato recibido por parte de la Municipalidad.- Hezberg (1959), A mayor estimulo
que de la empresa mayor sera la satisfaccion laboral.

Relaciones con el Entorno Laboral.- Situacion en la que el trabajador brinda y recibe
trato por parte de su equipo de trabajo y que le genera satisfaccion.

Funciones que permiten dar todo el potencial.- Locke (1984), En el tema de la
promocioén es un gran estimulo dado por la empresa a los trabajadores que aspiren a
crecer mas. Normalmente la promocién se da a trabajadores que tienen habilidades o
déstrézas para manejar gente.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS
VARIABLE INDEPENDIENTE: FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Pertinencia

Relevancla®

Claridad?

Sugerencias

|. CONDICIONES DEL LUGAR DE TRABAJO

11, RUIDO

El ruldo del ambiente laboral interfiere an el cumplimlento de sus
labores afectando su satisfaccidn en el trabajo.

Los exteriores de su oficina genaran ruldo que sfectan sus labor y
satisfaccidn laboral.

T\ |®

1., ESPACIO DE TRABAJO

El espacio de trabajo s adecuado para las labores que realiza v e
geners satisfaccién.

Existe ol espacio necesarlo para el cumplimiento de sus funclones
©l cual aporta a su satlsfaccidn como trabajader.

MAVEMNAN

101, IMPLEMENTACION

La Implementacién del ambiente de trabajo crea comodidad para o
buen desempedio laboral,

Curnta con el equipo y materiales necesarios para realizar su
trabajo y ello aporta a su buena condicion laboral.

Il. CARGA DE TRABAJO

= S\ SIS

111, HORARIO LABORAL MAYOR A 08 HORAS

Su jornada de trabajo se prolonga mds de ocho horas darlas, y ello
repercute an su satisfaccién laboral,

Traboja los fines de semana y durante dias no laborales, que
afectan su satisfaccién en ol trabajo. ;

A

[

NAVELIANAY

1LI1, FUNCIONES DESIGNADAS EN RELACION AL NIVEL DE
CONOCIMIENTO Y HABILIDADES

Las funciones designadas cumplen con sus expectativas personales
y profesionales, hacléndolo (a) sentir satisfecho con su trabajo.

X

Las funclones designadas cumplen con su nivel de conocimiento, y
de experiencin en el rubro, y ello lo hace sentir satisfecho
laboralmente,

111, CONTENIDO ¥ CARACTERISTICAS DE LA TAREA

w

g\‘(

a‘\

111, FUNCIONES RUTINARIAS O REPETITIVAS

1 Las lnbores que realiza son repatitivas y ello afects su satisfaccion

como trabajador,

12 £l contenido de su trabajo es rutinario y constante durante todo su

horario laboral, y eso Impacta en su satisfaccién como trabajador.

VU

HILIL DESARROLLO DE NUEVAS FUNCIONES

13 £l cumplimiento de nuevas funciones le permite sentirse realizado

(a) y satisfecho con su trabajo,

1" Su trabajo le permite desarrollar habllidades y conocimientos

nuevos, permitiéndole sentirse satisfecho con sus labores,

NANEANA

VN

\[ X

TILIR, ACTIVIDADES QUE NO CORRESPONDEN AL PUESTO DE
TRABAJO

Lus funciones que reallza no corresponden & su perfil laboral, y ello
fimita su desempefo en el trabajo.

16 Reasliza actividades que no son de su aspecialidad, y ello afecta su

satisfaccldn como trabajador,
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IV.J. GRADO DE CONCENTRACION Y COMPLENDAD

17

£l trabajo que realizs requiere alto grado de concentracidn y
dedicacidn, y eso le satisface laboralmente.

Su trabajo se caracteriza por sar complejo y ello afecta su
satisfaccion en la aplicacién de sus labores.

YA

V.. POSTURAS INCOMODAS POR VARIAS HORAS

£l desarrolio de las labores se da en posturas incomodas durante
varias horas al dia, y elio afecta su satisfaccién como trabejador,

20 Sus lzbores requieren permanecer por muchas horas de ple o

sentado, afectando su condicion de trabajo.

NAVEAVA

[N

V.0, ESFUERZO DE VISTA O EXPOSICION DE LA PIEL
PROLONGADO

AR

£l desarrolio de las funciones asignadas, le genera prolongada
exposicion de ia piel durante varias horas, y sflo sfecta su condicién

de trabajo.

\

Sus exigencias laborales requieren de esfuerzo visual prolongado, y
ello repercute en su satisfaccidn como trabajador,

{

IV.IV, EXIGENCIA DE PROACTIVIDAD Y CREATIVIDAD

Su trabsjo requiere creatividad e Iniciative en cada labor,

haciéndolo (a) sentir satisfecho con las tareas gue realiza.

Tienz exigencias de productivided que motivan su desempefio
laboral,

V. PAPEL LABORAL Y DESARROLLO DE LA CARRERA

= bt Al R

=) §|\

V.1 FUNCIONES NO RELACIONADAS CON LA ESPECIALIDAD
PROFESIONAL

Las labores que realiza permiten el desarrolio de su especiafidad
profesional y eflo motiva su satisfaccion en el trabajo.

1

Su formackn profesional y las exigencias actusles de su trabajo son
compatibles y le generan gran satisfaccion

U\

a2

\ §

V.1, EXPECTATIVAS SOBRE EL PUESTO DE TRABAJO

Las funciones que desempefia corresponden a su perfil profesional,
afiadiéndole asertividad en su desempefio laboral.

£l estatus de su puesto de trabajo commesponde 3 sus expectativas y
ello lo hace sentir satisfecho lsboralmente.

WAVEAYAS

VA

VAl ASCENSO LABORAL

Las posibilidades pars su promocion de ascenso son limitadas, y
ello afecta en su reconocimiento personal.

Tiene exigencias alcanzables para el logro de un mejor puesto de
trabajo en ia Municipalidad, y ello motiva a su buen desempefio
laboral.

WA

% & IKIN

X

VLIV, FORMACION Y CAPACITACION PROFESIONAL

Existe apoyo para su formacion personal y laboral, y eflo suma a su
satisfaccion en el trabajo.

\

Tiene oportunidades de desarrolio a través de capacitaciones en
Instituciones Publicas, y ello ke genera satisfaccién como servidor
publico.

A

A\

VL. INTERACCION SOCIAL Y ASPECTOS ORGANIZACIONALES

“ N

V1. RELACION CON COMPAREROS DE TRABAJO

Tiene un equipo de trabajo asertivo, y ello contribuye en su
desempedio laboral,

34 | Tene dificultades en la relacién con compafiercs de trabzjo, que

limitan su desempeho laboral

X\

AUAN

WA
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VLIl RELACION CON EL JEFE INMEDIATO

Su dedicacion y esfuerzo en el trabajo 3 reconocido y valorado por
su jefe inmediato, permitiéndolo (a) sentir satisfecho con sus
|abores.

A\

\

Tiene problemas en la relacién con su jefe inmediato, y alio influye
en su satisfaccidn laboral.

)\

\

VLI LOS SISTEMAS DE CONTROL DE PERSONAL

Los sistemas de control de personal en los horarios generan
puntuslidad y cumplimiento de Ingreso y sallda & los trabajadores,
y ello crea buena condicién laboral.

La comunicacién sobee los camblos que afectan su trabajo, es clara
y directa, la cual motiva a su buen desempefio laboral

U\
U\

\[ YN[

VLIV, PARTICIPACION EN LA TOMA DE DECISIONES

Las labores que realiza son importantes y participa activamente en
|a toma de decisiones para su ejecucion, contribuyendo a su
satisfaccion coma servidor publico,

S

)\

\

El trabajo que desempedia, contribuye positivamente en el Servicio
Publico Municipal, y eflo motiva a su dptimo desempefio laboral.

X

\

VL SATISFACCION CON LA REMUNERACION

=

VILL ASIGNACION SALARIAL

El sueldo que recibe es confortable, y le genera gran beneficic
econdmico.

2 El salario asignado por el trabajo que realiza, le brinda satisfaccién

y buen desempedio laboral,

U\
A

R

VILIL. PROGRAMAS DE ESTIMULO ECONGMICO Y DE MERITO

Su trabajo es valorado y recanocido a través de grogramas de
estimulos econdmicos, aportando positivaments a su satisfaccion
como trabajador municipal.

A\

\

Su trabajo es valorado y reconocido a través de programas de
reconocimiento de mérito, aportando positivamente a su

LK

S
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): =

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

'Pertinencia: £ ltem corresponde al conceplo tedrico formulado. 2?.00/...9...«! 20....2 o

*Relevancia: E] ftem es apropiado para representar al components
dimensidn especifica del constructo

iClaridad: Se enBende sin dificultad alguna & enunciado del lem, es
conciso, exacko y drecto

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planteados son
suficientes para medir a dmension

Firma del Vali
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS
VARIABLE DEPENDIENTE: SATISFACCION LABORAL

L EXTRINSECO ~ CONDICION DEL TRABAIO

1.1, DISTRIBUCION FISICA DEL AMBIENTE

La distribucion fisica del amblente le fociiits la resilzacién de sus
labores.

Tiene una infraestructura 6ptima para un buen desempedio de sus
labores y ello aporta a su satisfaccion en el trabajo.

JA

LIl VALOR AL TRABAJOD POR PARTE DEL JEFE

Su jefe directo respaida y confia en su trabajo reslizado.

Recibe buen trato por parte de su jefe directo, refiejada en la
confianza y flexibifidad ante permiso por dificultades personales.

t [\

\[§

111, COMODIDADES PARA UN BUEN DESEMPERO

La comodidad de su ambiente de trabajo es confortable y le ayuda
al buen desempelio.

Ls comodidad de su ambiente laboral es o demandado pars su
ritmo de trabajo y o cual sporta al cumplimiento de sus
funciones.

11, EXTRINSECO - BENEFICIOS ECONOMICOS

=l [N NS [

n\\
n\‘

ILL EL SALARIO EN RELACION A LAS EXIGENCIAS LABORALES

£l sueido que recibe es confortable y lo considera un beneficio
econdmico valioso.

La asignacion salarial estd conforme a ta cargs laboral que
desempetia, por eflo trabaja s gusto.

A R

MK

AN

111, EXCESO DEL HORARIO LABORAL

Tiene exceso de actividades a realizar en su jornads de trabajo y
elio Je suma horas extras reconocidas por la municipalidad.

\

£l desampefio de tareas fuera del horario laboral es valorado y
recompensado por la municipalidad,

HL INTRINSECO - SIGMIFICACION DE LA TAREA

n\\

2| \

111, LAS FUNCIONES SE RELACIONAN A LAS EXPECTATIVAS
PROFESIONALES Y PERSONALES

Le satisface que sus funciones se relacionen sus expectativas
personales.

2 Su demanda laboral corresponde a sus competencias y

habilidades profesionales.

\\'n\\

N8

HLIL SENSACION DE BIENESTAR SOBRE LOS RESULTADOS

Bm

£ resultado de su trabajo lo hace valioso e Importante ante la

14 Se encuentra satisfecho con el resultado de sus labores en la

Municipafidad.

V. INTRINSECO - RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL

o ANAYHAYAS

2| [

V.1, TRATO RECISIDO POR PARTE DE LA MURICIPALIDAD

£l trato recibido por parte de la Municipalidad le brinda
reconocimiento personal y soclal.

\
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Se encuentra satisfecho con ol trato que recibe por parte de la
Municipalidad.

TV RELACIONES CON EL ENTORNO LABORAL

17

Su relacidn con el entorno labora! contribuye 3 su satisfaccidn en
ol trabajo.

\

Se encuentra conforme con el nivel de comunicacitn que
mantiene con su equipo de trabajo.

bR

\

V.11, LAS FUNCIONES QUE PERMITEN DAR TODO EL POTENCIAL

Las funciones que realiza le permiten desarrollar todo su potencial
en ol trabajo.

20 | 5e encuentra satisfecho y reconocido laboratmente por las

funciones que desempedia.

S
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

‘}o\llldot y nombres do(l-jggiv’llldador. Dr/ Mg:
..... /.{ M\J%IMML-.#M&'

om:....02.3. 22822,
Especialidad del validador:. 3 ... e s W Al

O
"Pertinencia: El ltem correspande al conceplo tedrico formulado. 23 do..(12...dol 202

Relevancla: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

'Claridad: Se enliende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientas para medir la dimension

=S

Firma del Validador

126



ANEXO N° 01

CARTA DE PRESENTACION
Sefior(a):
.......... ERRESTD B OO A o eeeeeeeeeeeeeesesesensemssenee
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE

EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarie mi saludo y asi mismo
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de TALLER DE TESIS de la camrera
de Administracién De Negocios, por lo cual, le SOLICITO SU PARTICIPACION en la
Validez de los instrumentos de investigacion para la Tesis con los cuales realizaré ia
recoleccién de informacién necesaria para el desarrollo de mi investigacion para la tesis,
y poder optar por el Grado Académico de LICENCIADO EN ADMINISTRACION.

Mi tesis se titula: “LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN LA
SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PUENTE PIEDRA, LIMA, 2019". y siendo imprescindible contar con la
aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos, recurro y
apelo a su connotada experiencia a efecto que se sirva aprobar el instrumento aludido.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables, dimensiones e indicadores.
- Centificado de validez de contenido de los instrumentes.

- Matriz de consistencia

- Operacionalizacion de las variables.

- Instrumento

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerie por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.
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ANEXO N° 02

VARIABLE 1:

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL.- Pando, Varillas, Aranda, y Elizalde (2016),
El concepto factores psicosociales se ha utilizado para sefalar aquellas
condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral y que estan
directamente relacionadas con la organizacion, el contenido de trabajo y la
realizacion de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o
la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador, como al desarrollo del trabajo.
“Los factores psicosociales son susceptibles de provocar dafios a la salud de los
trabajadores, pero también pueden infiuir positivamente”

Dimensiones de la variable 1:
Dimensién 1:

CONDICIONES DEL LUGAR DE TRABAJO.- Pando, Varillas, Aranda, y Elizalde
(2016) Se refiere al disefio, espacios, materiales utilizados y elementos que

componen el lugar, dependiendo de la labor que se va a desarrollar, los cuales
condicionan la salud, seguridad y bienestar del trabajador, y por ende se debe
desarrollar planes preventivos para mantener y mejorar la salud.

INDICADORES

Ruido.- Dra. Pando y la Dra. Aranda (2016) El ruido constituye un contaminante
que esta presente en el ambiente y medio ocupacional, definido como un sonido
desagradable.

Espacio de Trabajo.- Elempleo (2013) Sefala que se refiere al espacio fijo donde
el trabajador desemperia sus funciones; el lugar de trabajo debe estar disefiado
de acuerdo a las necesidades del puesto; lo que quiere decir que debe de tener
el tamafio y la decoracién correcta para el desarrollo del mismo.
Implementacién.- En el articulo N°. 60 de ley N°. 29783 - Ley de Seguridad y Salud
en el trabajo, se encuentra estipulado que: “El empleador proporciona a sus
trabajadores equipos de proteccion personal adecuados, segun el tipo de trabajo
y riesgos especificos presentes en el desemperio de sus funciones, cuando no
se puedan eliminar en su origen los riesgos”
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Dimensién 2:

CARGA DE TRABAJO.- Confederacion Regional de Organizaciones Empresariales
de Murcia (2013), La carga de trabajo es el conjunto de requerimientos psicofisicos a
los que se ve sometido el trabajador a lo largo de su jornada laboral.

INDICADORES

Horario Laboral mayor a 08 horas.- Gestién (2014), La constitucion politica del
Perl establece que una jormada de trabajo debe tener como maximo 8 horas
diarias o0 48 horas a la semana. En esta situacion el trabajador se encuentra
laborando més horas de lo establecido por ley.

Funciones Designadas en relacién al Nivel de Conocimiento y Habilidades.- Se
refiere a la situacion en la que las exigencias hacia el trabajador implican un
proceso mental superior a sus capacidades.

Dimensién 3:

CONTENIDO Y CARACTERISTICAS DE LA TAREA.- Unién General de
Trabajadores UGT (2012), Es el grado en el que el conjunto de tareas que
desempefia el trabajador activa una clerta variedad de capacidades, responden
a sus necesidades y expectativas y permiten su desarrollo personal y
psicologico.

INDICADORES

Funciones Rutinarias o Repetitivas.- Situacion en la que el trabajador se
encuentra laborando en un trabajo repetitivo y monétono en el que todos los dias
realiza las mismas actividades y donde no tiene la oportunidad de aportar ni de
aprender nada nuevo.

Desarrollo de Nuevas Funciones.- Situacion en la que el empleador dispone la
realizacion de nuevas tareas y responsabilidades al trabajador fuera de las
responsabilidades del trabajo mismo, que permiten conocer méas el desempefio
del trabajador.

Actividades que no corresponden al Puesto de Trabajo.- Situacién en la que el
trabajador debe o es obligado a asumir, por diversas circunstancias, puestos de
otros colaboradores ya sea por vacaciones, despidos o renuncias.
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Dimension 4:

EXIGENCIA LABORAL .- Noriega (1989), Las necesidades especificas que impone el
proceso laboral a los trabajadores como consecuencia de las actividades que ellos
desarrollan y de las formas de organizacion y division técnica del trabajo en un centro
laboral. Desde esta perspectiva se entiende que la exigencia laboral supera al trabajador
cuando este se ve imposibilitado y no puede seguir el ritmo que pone la empresa.
INDICADORES

Grado de Concentracién y Complejidad.- Situacion en la que las exigencias
laborales implican un alto grado de esfuerzo mental por parte del trabajador y un
tratamiento especial o diferente a las labores cotidianas debido a la complejidad
de las mismas.

Posturas Incémodas por varias horas.- Prevalia cgp (2013) La ergonomia estudia
la relacion entre el entorno de trabajo (lugar de trabajo), y quienes realizan el
trabajo (los trabajadores). El trabajador esta expuesto a sufrir lesiones cuando
este experimenta posturas forzadas, movimientos repetitivos, cuando aplica la
fuerza al trabajar y cuando manipula manualmente la carga.

Esfuerzo de Vista o Exposicion de la Piel prolongado.- El trabajador, para poder
desempenar sus labores, necesita desarrollar un uso prolongado de la vista en
trabajos administrativos y exposicion de la piel par trabajos operativos
respectivamente.

Exigencia de Proactividad y Creatividad.- Situacion en la que el empleador espera
mas de sus trabajadores sin necesidad de pedirselos. El empleador busca que
sus trabajadores sean proactivos y tengan iniciativa propia.

Dimension 5:
PAPEL LABORAL Y DESARROLLO DE LA CARRERA.- Garcia (2005), Proceso

formalizado y secuencial que se concentra en la planeacién de la carrera futura
de los empleados, que tienen potencial para ocupar cargos mas elevados dentro
de la organizacion.

INDICADORES

Funciones no relacionadas con la especialidad profesional.- Ministerio de la
Proteccién Social de Colombia (2010), Situacion que se presenta, sobre todo en
personal antiguo o de edad, en la cual no se encuentran familiarizados con las
nuevas tendencias o nuevas actualizaciones del ambito de su trabajo.
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Expectativas sobre el Puesto de Trabajo.- Situacion en la que el trabajador siente
que merece un mejor puesto laboral, porque considera que su experiencia
profesional y laboral supera al puesto o porque el empleador no reconoce el
aporte del trabajador.

Ascenso Laboral.- Aquella situacion que el trabajador tiene como oportunidades
de ascender o de crecer dentro de la organizacion, ya sea por: favoritismos
dentro de los mismos trabajadores, por contratar a nuevo personal o porque no
existen puestos disponibles.

Formacién y Capacitacién Profesional.- Ministerio de la Proteccién Social de
Colombia (2010), se refiere a aquellas actividades que realiza la empresa para
mejorar los conocimientos, aptitudes y habilidades del trabajador.

Dimensién 6:

NTERACCION SOCIAL ASP| DS ORGANIZACIONALES.- Rizo (2006), La
interaccion es siempre comunicacion con otro distinto a uno mismo, y es
mediante este proceso que los sujetos sociales adquieren capacidad reflexiva
para verse a si mismos y se entiende por aspectos organizacionales a las
necesidades y objetivos de la empresa, asi como todos los pasos o fases para
llegar a ellos, las politicas y las restricciones que se tienen que respetar y quienes
son los responsables de cada proceso.

INDICADORES

Relacién con Compafieros de Trabajo.- Ministerio de la Proteccién Social de
Colombia (2010), Se refiere a la dificultad que tiene el trabajador para empatizar
o encajar con sus demas comparferos de trabajo.

Relacién con el Jefe Inmediato.- Obregén (2010), se refiere a que el trabajador
tiene una mala comunicacion y/o interacciéon con su jefe inmediato dando lugar
a una situacion tensa hasta inexistente.

Los Sistemas de Control de Personal.- Gestién Integral de Recursos Humanos
(2009), El control de personal es un proceso administrativo que se desarrolla con
el objetivo de conocer y lievar un control sobre todo las ausencias laborales,

tardanzas y desempefio de los trabajadores.
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Participacién en la Toma de Decisiones.- Ministerio de la Proteccién Soclal de
Colombia (2010), Se refiere a la autonomia que tiene el trabajador para tomar
decisiones acerca de como llevar a cabo su trabajo, ya sea el ritmo, el orden de
las actividades y el tiempo destinado a cada uno y el tiempo de descanso.

Dimensién 7:

SATISFACCION CON LA REMUNERACION.- Pujol y Osorio (2004), Se refiere a
aumentar la efectividad de la retribucién como herramienta para atraer, retener,
motivar, comunicar objetivos, orientaciones estratégicas y valores corporativos,
e incrementar la satisfaccion de los empleados con respecto al salario
reduciendo la conflictividad laboral.

INDICADORES

Asignacién Salarial.- Ministerio de la Proteccién Social de Colombia (2010), Se
refiere a la retribucién econdmica que percibe el trabajador por sus servicios
prestados.

Programas de Estimulo Econémico y de Mérito.- Chiavenato (1994), Se refieren a
todos los pagos extras y reconocimiento que tiene el trabajador de manera
adicional a su salario.

VARIABLE 2:

SATISFACCION LABORAL. ~ Herzberg (1967), Define una teoria que explica la
satisfaccion laboral la cual la denomino: teoria de los dos factores: los factores
extrinsecos y los factores intrinsecos.

Palma (2008), Es la disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo,
basada en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.

Dimensiones de la variable 2:

Dimensioén 1:

EXTRINSECO — CONDICION DEL TRABAJO. — Palma (2006), Este término se define
como la evaluacién del trabajo en funcién de la existencia o disponibilidad de elementos
o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral.

INDICADORES

Distribucion Fisica Del Ambiente. - Hablando de forma amplia, el trabajador considera
importante los lugares que estan libre de correr algin tipo de accidente y que sea
comodo para realizar la labor.
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Valor al Trabajo por parte del jefe.- Locke (1976), Los trabajadores siempre van a
desear laborar con las mejores condiciones que les ayude a cumplir sus metas.
Comodidades para un buen desempefio.- Chiang y Martin (2010), Preferencias de
los trabajadores: 1. El deseo de confort fisico basado en las necesidades fisicas del
individuo y 2. El deseo de condiciones que faciliten y no bloqueen la consecucién de sus
metas.

Dimension 2:
EXTRINSECO -~ BENEFICIOS ECONOMICOS. — (Palma, 2005), Este término se

define como la disposicién al trabajo en funcion de aspectos remunerativos o
incentivos econdmicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada.
INDICADORES

El Salario en relacién a las Exigencias Laborales.- Fuentes (2012), Tener mejores
sueldos por la actividad que realizan es una de las formas en las que el empleador
otorga satisfaccion, y a su vez, la empresa logra mejorar las relaciones con sus
trabajadores.

Exceso del horario laboral.- La distribucién imparcial y extendida del horario de trabajo
contribuye positiva o negativamente en la satisfaccion del trabajador.

Dimensién 3:

EXTRINSECO — SIGNIFICACION DE LA TAREA.- (Palma, 2005), Este término se
define como la disposicién al trabajo en funcion de atribuciones asociadas con el
trabajo (sentido de esfuerzo, realizacién, equidad y/o aporte material).
INDICADORES

Las funciones se relacionan a las expectativas profesionales y personales.-
Fuentes (2012), Grado en que el puesto tiene un impacto sobre la vida o el trabajo de
otras personas en la organizacién inmediata o en el ambiente externo.

Sensacion de Bienestar sobre los resultados.- Situacion de satisfaccion sobre los
resultados obtenidos en el trabajo por parte del trabajador y que influyen en su
satisfaccién laboral.

Dimension 4:

EXTRINSECO ~ RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL.- (Paima, 2005), Este
término se define como la tendencia evaluativa del trabajo en funcién del

reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo respecto a los logros
en el trabajo o por el impacto de estos en resultados indirectos.
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INDICADORES

Trato recibido por parte de la Municipalidad.- Hezberg (1959), A mayor estimulo
que de la empresa mayor sera la satisfaccion laboral.

Relaciones con el Entorno Laboral.- Situacién en la que el trabajador brinda y recibe
trato por parte de su equipo de trabajo y que le genera satisfaccion.

Funciones que permiten dar todo el potencial.- Locke (1984), En el tema de la
promocién es un gran estimulo dado por la empresa a los trabajadores que aspiren a
crecer mas. Normalmente la promocién se da a trabajadores que tienen habilidades o
destrezas para manejar gente.

134



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE INDEPENDIENTE: FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Pertinencia?

Relevancia®

Claridad?

Sugerencias

1. CONDICIONES DEL LUGAR DE TRABAJO

LI RUIDO

El ruido del ambiente laboral Interflere en el cumplimiento de sus
labores afectando su satisfaccién en el trabajo.

Los exterlores de su oficina generan ruldo que afectan sus labor y
satisfaccidn laboral.

LIl ESPACIO DE TRABAJO

El espacio de trabajo &5 adecuado para las labores que realiza y le
genera satisfaccién.

INEANAS

Existe el espacio necesario para el cumplimiento de sus funciones
el cual aporta a su satisfacclén como trabajador.

[

LIl IMPLEMENTACION

La implementacién del amblente de trabajo crea comodidad para el
buen desempeno laboral.

\

NINRNINREE

Cuaenta con el equipo y materiales necesarios para reallzar su
trabajo y ello aporta a su buena condicién laboral.

Il. CARGA DE TRABAJO

A\

ai‘\

IL.1. HORARIO LABORAL MAYOR A 08 HORAS

Su jornada de trabajo se pralonga mds de ocho horas diarfas, y ello
repercute en su satisfaccién laboral,

Trabaja los fines de semana y durante dias no laborales, que
afectan su satisfaccidn en el trabajo.

(S

\

ILIL, FUNCIONES DESIGNADAS EN RELACION AL NIVEL DE
CONOCIMIENTO Y HABILIDADES

Las funciones designadas cumplen con sus expectativas personales
profesionales, haciéndolo (a) sentir satisfecho con su trabajo.

\

Las funciones designadas cumplen con su nivel de conocimiento, y
de experiencia en el rubro, y eflo lo hace sentir satisfecho
laboralmente.

R

Hii. CONTENIDO Y CARACTERISTICAS DE LA TAREA

x5

NLL FUNCIONES RUTINARIAS O REPETITIVAS

1

Las labores que reaiiza son repetitivas y ello afecta su satisfaccién
como trabajador,

El contenido de su trabajo es rutinario y constante durante todo su
horario laboral, y eso impacta en su satisfaccién como trabajador,

gfi

VAN

HIL1. DESARROLLO DE NUEVAS FUNCIONES

El cumplimiento de nuevas funciones le permite sentirse realizado
(a) y satisfecho con su trabajo.

“ Su trabajo le permite desarrollar habilidades y conocimientos

nuevos, permitiéndale sentirse satisfecho con sus labores.

TN

SIS 15X

HILHL ACTIVIDADES QUE NO CORRESPONDEN AL PUESTO DE
TRABAIO

Las funciones que realiza no corresponden a su perfil laboral, y ello
limita su desempefio en el trabajo.

16

Realiza actividades que no son de su especialidad, y ello afecta su
satisfaccidn como trabajador.
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V. EXIGENCIA LABORAL

IV.L. GRADO DE CONCENTRACION Y COMPLENIDAD

17

El trabajo que reafiza requiere alto grado de concentracién y
dedicacién, y eso le satisface laboralmente.

Su trabajo se caracteriza por ser complejo y ello afecta su
satistaccion en o aplicacién de sus labores.

V.. POSTURAS INCOMODAS POR VARIAS HORAS

El desarrolio de las labores se da en posturas incomodas durante
varias horas al dia, y ello afecta su satisfaccion como trabajador.

20 Sus labores requieren permanecer por muchas horas de pie o

sentado, afectando su condicién de

CIN LSS

AN EANAN

AICLITIS

IV.NI. ESFUERZO DE VISTA O EXPOSICION DE LA PIEL
PROLONGADO

€l desarrolio de las funclones asignadas, le genera prolongada
exposicidn de la plel durante varias horas, y ello afecta su condicion

de trabajo.

\

Sus exigenclas laborales requieren de esfuerzo visual prolongado, y
ello repercute en su satisfaccidn como trabajador.

C

IV.IV. EXIGENCIA DE PROACTIVIDAD Y CREATIVIDAD

Su trabajo requiere creatividad € iniclativa en cada labor,
haciéndoio (a) sentir satisfecho con las tareas que realiza.

NLISE S

{

SLI% X

Tiene exigencias de productividad que motivan su desempefio
laboral.

V. PAPEL LABORAL Y DESARROLLO DE LA CARRERA

V.. FUNCIONES NO RELACIONADAS CON LA ESPECIALIDAD
PROFESIONAL

Las labores que realiza permiten e desarrolio de su especiafidad

» profesional y eflo motiva su satisfaccion en el trabajo.

26 | Su formacién profesional y las exigencias actuales de su trabajo son

compatibies y le generan gran satisfaccion

MNAN

V.Il. EXPECTATIVAS SOBRE EL PUESTO DE TRABAJO

27 Las funciones que desempedia corresponden & su perfll profesional,

afiadiéndole asertividad en su desempefio laboral.

28 El estatus de su puesto de trabajo corresponde 3 sus expectativas y

elio lo hace sentir satisfacho laboralmente.

ANINEG

V.AIL ASCENSO LABORAL

Las posibifidades para su promocidn de ascenso son limitadas, y
ello afecta en su reconocimiento personal.

Tiene exigencias alcanzables para ef logro de un mejor puesto de
trabajo en la Municipalidad, y ello motiva 2 su buen desempefio
laboral.

%X

%SRS

V.IV. FORMACION Y CAPACITACION PROFESIONAL

Existe apoyo pars su formacidn personal y laborsl, y ello suma a su
satisfaccion en ol trabajo.

s

Tiene oportunidades de desarrolio a trayés de capacitaciones en
Instituciones Plblicas, y ello le genera satisfaccidn coma servidor
publico.

uillh?

LS

V1. INTERACCION SOCIAL Y ASPECTOS ORGANIZACIONALES

NN PSS 1R S

VLI, RELACION CON COMPAREROS DE TRABAJIO

Tiere un equipo de trabajo asertivo, y ello contribuye en su
desampedio laboral.

34 Tiene dificultades an la relacién con compadfieros de trabajo, que

limitan su desempefio labaral.

\

ol
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VLI RELACION CON EL JEFE INMEDIATO

Su dedicacion y esfuerto en el trabajo es reconocido y valorado por
su jefe inmediato, permitiéndoio (3} sentir satisfecho con sus
labores.

S

\

Tiene probiemas en la relacién con su jefe inmediato, y elio Influye
en su satisfaccién boral,

R

VLEL LOS SISTEMAS DE CONTROL DE PERSONAL

Los sistemas de control de personal en los horarios generan
puntualidad y cumplimiento de ingreso y alids 2 los trabajadores,
y &flo cres buena condicién laboral.

Ls comunicacién sobre los cambios que afectan su trabajo, es clara
y directa, |s cuai motiva 2 su buen desempeiic Bboral

| £

AR

VLIV. PARTICIPACION EN LA TOMA DE DECISIONES

Las Bbores que resfiza son importantes y particips scthvaments en
|2 toma de decisiones para su ejecucion, contribuyendo a2 su
satisfaccidn como servidor publico.

El trabajo que desempefia, contribuye positivamente en e Servicio
Publico Municipal, y ello motiva & su Sptimo desempefic laboral.

\ S

ViL. SATISFACCION CON LA REMUNERACION

| C \

MEISL RN

VILL ASIGNACION SALARIAL

El susido que recibe os confortable, y k2 genera gran beneficio
econdmico.

! salario asignado por & trabajo que realiza, le brinda satisfaccion
y buen desempefio boral

NN

N

C

VILIL PROGRAMAS DE ESTIMULO ECONOMICO Y DE MERITO

Su trabajo &s valorado y reconocido a través de programas de
estimulos econdmicos, aportando positivements 2 su satisfaccion
como trabajador municipal.

\

)\

\

Su trabajo =< valorado y reconoddo & través de programas de
reconocimiento de mérito, aportando positivamente 3 su
desempefio como trabajador municipal.

N

X

5
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS
VARIABLE DEPENDIENTE: SATISFACCION LABORAL

Relevancia?

Claridad?

1. EXTRINSECO ~ CONDICION DEL TRABAJO

No

L1, DISTRIBUCION FISICA DEL AMBIENTE

Lo distribucion fisica del smblente le facliita b realizacién de sus
labores.

Tiene una infraestructurs dptima para un buen desempefio de sus
labores y ello aporta a su satisfaccién en el trabajo,

-
(O

LI, VALOR AL TRABAJO POR PARTE DEL JEFE

Su Jefe directo respalda y confia en su trabajo realizado.

Recibe buen trato por parte de su jefe directo, reflejada en la
conflanza y flexibilidad ante permiso por dificultades personales.

1.I1l. COMODIDADES PARA UN BUEN DESEMPERO

La comodidad de su amblente de trabajo es confortable y le ayuda
2l buen desempefio,

L comodidad de su ambiente laboral es ¢l demandado para su
itmo de trabajo v el cual aporta al cumplimiento de sus
funciones.

I EXTRINSECO - BENEFICIOS ECONOMICOS

SININLIRN AR PP
AENNENVNINRAE

I1.1. EL SALARIO EN RELACION A LAS EXIGENCIAS LABORALES

1 sueldo que recibe es confortuble y lo considera un beneficio
econdmico valloso,

!

La asignacion salarlal estd conforme a la carge laboral que
desempefia, por ello trabaja a gusto.

N

111, EXCESO DEL HORARIO LABORAL

Tlene exceso de actividades a realizar en su jornada de trabajo y
ello e suma horas extras reconocidas por la municipalidad.

€1 desempefio de tareas fuera del horarlo laboral es valorado y
recompensado por la municipalided,

1. INTRINSECO - SIGNIFICACION DE LA TAREA

w AYAYHAVAN
o AYANBAVAN

ANE

HILL, LAS FUNCIONES SE RELACIONAN A LAS EXPECTATIVAS
PROFESIONALES Y PERSONALES

u Le satisface que sus funciones se relacionen sus expectativas

personales,

Su demanda laboral corresponde # sus competenclas y
habilidades profesionales.

L1, SENSACION DE BIENESTAR SOBRE LOS RESULTADOS

El rasultado de su trabalo lo hace valioso @ Importante ante |a
Municipalidad.

o

Se encuentra satisfecho con el resultado de sus labores en la
Municipalidad.

IV, INTRINSECO - RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL

s ANAYHANAN
o ANIAYEANAN

<ANAVER'A

V.1, TRATO RECIBIDO POR PARTE DE LA MUNICIPALIDAD

El trato recibldo por parte de la Municipalidad le brinda
reconocimiento personal y sochal,

=

S

N
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16

Se encuentra satisfecho con el trato que recibe por parte de fa
Municipalidad.

\

V.11 RELACIONES CON EL ENTORNO LABORAL

17

Su relacidn con el entorno laboral contribuye a su satisfaccion en
2l trabajo.

\

Se encuentra conforme con el nivel de comunicacion que
mantiene con su equipo de trabajo,

\

VI, LAS FUNCIONES QUE PERMITEN DAR TODO EL POTENCIAL

Las funciones que realiza le permiten dasarrollar todo su potencial
en &l trabajo.

20 | 5@ encuentra satisfecho y recanocido laboraimente por fas

funciones gue desempefia.

RN RIRINLY

AN
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@ *encuesta.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - *
Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar Marketing directo  Graficos Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SHE D «c» B0 i B BLH 9% 6
| Momere | Tipe || Anchura | Decimales|| Etiquets | vakres | Perdides | colmnas| Alinescign | medida | Ral
1 TLab Numérico T 1] Tiempo Laboral {1, menos d... |Ninguno 11 Derecha &3 Nominal \ Entrada [«
2 Edad Numérico T 1] Edad {1, 18-25 a... |Ninguno 10 Derecha &) Nominal \ Entrada
E Sexo Numérico 7 0 Sexo 11, mas culin... Minguno 2 Derecha | g Nominal ™ Entrada
4 Reglab MNumérico T 1] Regimen Laboral {1, emplead... |Ningunc T Derecha % Nominal \ Entrads
5 MivelEd Numerico T 1) Mivel Educative 11, estudios ... |Ninguno 13 Derecha &) Nominal \ Entrada
6 pregi Numérico T 1] Elruide del ambizntz laboral interfiere en el cumplimiznts de s us labores afectands su s atisfaccidnen el .. {1, total des... Ninguno 7 Derecha y Escala ™ Entrada
T preg2 Numérico T 1] Los extericres de su oficina generan ruido que afectan sus lsbor y s atisfaccién laborsl 11, total des ... |Ningunc T Derecha & Escals \ Entrads
8 preg3 Numérico T a El es pacic de trabajo es sdecuado para las labores gque realiza y le genera s atisfaccion. {1, total des ... Ninguno T Derecha & Escals \ Entrada
B pregd Numérico T 1] Existe el es pacio neces aric para el cumplimiente de sus funciones el cual aporta a su s atisfaccidn come... {1, total des .. Ninguno T Derecha & Escals \ Entrada
10 pregs Numérico T 1] La implementacian del ambiente de trabajo crea comodidad para el buen des empefio laboral. 11, total des ... |Ninguno T Derecha & Escala \ Entrada
11 pregf Numerico T [i] Cuents con el equipc y materiales neces arios para realizar su trabaje y elle aporta a su buena condicien... {1, total des... Ninguno 7 Derecha & Escala ™ Entrada
12 preg? MNumérico T 1] Su jornada de trabaje s e prolonga mas de ocho horas diariss, y ello repercute en su satisfaccién laboral.  |{1, total des ... Ninguno T Derecha & Escala \ Entrads
13 pregd Numerico T 1) Trabaja los fines de semana y durants dias no leborales, que afectan su s atis faccian en el rabajo. 11, total des... |Ninguno T Derecha & Escals \ Entrada
14 preg?® Numérico T 1] Las funcicnes des ignadas cumplen con sus expectativas personales y profesionales, haciéndele (8) se... |{1, total des .. Ninguno T Derecha y Escals \ Entrada
15 pregi1d Numérico T 1] Las funciones des ignadas cumplen con s u nivel de conocimiento, y de experiencia en elrubro, y elle ko ... {1, total des... Ninguno T Derecha & Escals \ Entrads
16 pregii Numérico T a Las labores gue realiza son repetitivas y ello afecta su s atisfaccién como trabajador. {1, total des ... Ninguno T Derecha & Escals \ Entrada
17 pregi12 MNumérico T 1] El contenide de s u trabajo es rutinario v cons tante durante todo s u horario laboral, y eso impacta ensus... {1, total des... Ninguno T Derecha & Escala \ Entrads
18 pregl13 Numérico T 1] El cumplimiento de nuevas funciocnes le permite s entirs e realizado (a) y sats fecho con su trabajo. 11, total des ... |Ninguno T Derecha & Escala \ Entrada
19 pregl4 Numerico T [i] Su trabajo le permite des arrcllar habilidades y conocimientos nuevos, permitiendole sentirs e s atisfecho c... {1, total des... Ninguno 7 Derecha & Escala ™ Entrada
20 pregi1s Numérico T 1] Las funcicnes gque resliza no corres ponden 8 su perfil lsboral, y ello limita s u des empefic en el trabajo. 11, total des ... |Ningunc T Derecha & Escals \ Entrads
21 pregl1c Numerico T 1) Reslizas actividades gue no son de su es pecialidad, y el afecta su s atsfaccién come trabajador, 11, total des... |Ninguno T Derecha & Escals \ Entrada
22 pregi1? Numérico T 1] El trabaje que resliza requiere alto grads de concentracién y dedicacidn, v eso le s atisface laboralmente.  |{1, total des .. Ninguno T Derecha y Escals \ Entrada
23 pregls Numérico T 1] Su trabajo 5& caracteriza por s er complejo v ello afecta su s atis faccian en |a aplicacidn de sus labores . 11, total des ... |Ninguno T Derecha & Escala \ Entrada
24 preg1s Numérico T a Eldes arrclio de las labores se da en posturas incomodas durante varias horas aldis, y ello sfectasusa.. {1, total des... Ninguno T Derecha & Escals \ Entrada
25 preg2d MNumérico T 1] Sus labores requieren permanecer por muchas horas de pie o sentade, afectande su condicién de traba... | {1, total des ... Ninguno T Derecha & Escala \ Entrads
28 preg21 Numérico T 1] El des arrclic de las funciones asignadas, le genera prolongada expos icién de la piel durante varias hora... {1, total des... Ninguno T Derecha & Escala \ Entrada
preg22 Numerico T [i] Sus exigenciss laborales requieren de esfuerzo visual prolongade, v ello repercute en su satsfaccion c... {1, total des... Ninguno 7 Derecha & Escala ™ Entrada
preg2a Numérico (T 0 Su trabajo requiere crestividad & inicistiva en cads lsbor, heciéndolo (s) s entir s atisfecho con lss taress .. {1, totsl des... Minguno 7 Derecha | Escal N Entrsds
29 preg24 Numérico T a Tiene exigencias de productividad gue motivan su des empefic laboral. {1, total des ... Ninguno 7 Derecha & Escala \ Entrada
30 preg25 Numérico T 1] Las labores que realiza permiten el des arrollo de su es pecislidad profesional y elle motiva su s atisfaceid... {1, total des .. Ninguno T Derecha y Escals \ Entrada -
11 [F]
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@ *encuesta.sav [ConjuntoDatos1] - IBM 5P55 Statistics Editor de datos — X
Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
-%H Lo~ BL20 HELE 2% %
= e
Nombre | Tpo | Anchurs | Decimakes|| Etiqueta | vakres | Perdides | cowsmnas| Alnescien | Medita | Rl

49 p(eg44 Numérico 7 a Su trabsjo es valorado y reconocido s traveés de programas de reconocimients de merito, sportandeo posi.. {1, total des ... Ninguno T Derecha f Escala ‘ Entrada E
[ 50 [preges Mumérico (T 0 La distribucién fis ica del smbiente |e facilits |a reslizacién de s us labores . I, totsl des . Ninguna 7 Derecha | @ Escals ™ Entrads

&1 preg4s Mumérico 7 1] Tiene una infraes tructura Gptima pars un buen des empefic de sus labores y ello aports a su satisfaceid... {1, totaldes .. Ninguno T Derecha & Escala \ Entrada

52 pregd? Mumérica T ] Su jefe directo res palds y confia en su trabajo realizade. 11, total des ... |Ninguno 7 Derecha & Ecala \ Entrada

53 pregds Mumérico T ] Recibe buen trato por parte de su jefe directo, reflejads en |z confianza y flexibiidad ante permiso por di.. ({1, totsldes ... Minguno 7 Derecha f Ecala \ Entrada
lIl pregdd Muméricoe 7 [i] La comodidad de s u ambiente de trabaje es confortable v le ayuda al buen des empefio. 11, total des ... Ninguno T Derecha f Escala \ Entrada
lII pregsl Mumérico 7 [i] La comodidad de s u ambiente Isboral es el demandado para s u ritme de trabsjo v el cual aports &l cumpli.. {1, totaldes... Ninguno 7 Derecha f Escala \ Entrada
pregs1 Numérico 7 a Elsueldo que recibe es confortsble y lo cons idera un beneficic econamico valios o. 11, total des ... Ninguno T Derecha f Escala ‘ Entrada
pregs2 Mumérico 7 i} La ssignscidn s slarisl esté conforme s |s cargs Isborsl que desempefia, por ello frabajs a gusto. 11, total des ... Ninguno 7 Derechs & Escala i Entrsds

58 pregs3 Mumérica T ] Tiene exces o de actividades arealizar en su jornada de trabajo y ello le suma horas extras reconceidas... {1, totaldes .. Minguno T Derecha & Escala \ Entrada

53 preghd Mumérico T a El des empefic de taress fuera del horario laboral es valorade y recompens ado por la municipalidad. 11, total des ... |Ninguno 7 Derecha & Escala \ Entrada

80 pregss Mumérico T ] Le s st face gue sus funciones se relacionen s us expectatives personales. 11, total des ... |Ninguno 7 Derecha f Ecala \ Entrada
pregst Muméricoe 7 [i] Su demandsa laboral corres ponde 8 sus competencias y habilidades profesionales. 11, total des ... Ninguno T Derecha f Escala \ Entrada 0
pregsT Mumérico |7 0 Hresultado de su trabajo o hace valios o & impertante ante la Municipalidad. [1, total des .. Ningunc 7 Derechs @ Ecak N Entrads
pregse Numérico 7 a Se encuentra s atis fecho con elres ultado de sus Isbores en I Municipslidad. 11, total des ... Ninguno T Derecha f Escala ‘ Entrada
pregso Mumérico 7 a El trato recibide por parte de 18 Municipalidad le brinds reconocimiento personal y socisl 11, total des ... Ninguno T Derecha & Escala \ Entrada

B85 preg80 Mumérica T ] Se encuentra s atis fecho con el trato que recibe por parte de la Municipalidad. 11, total des ... |Ninguno T Derecha & Escala \ Entrada

Lii] pregdi Mumérico T a Su relacicn con el entorne laboral contribuye a su satifaccién en el trabaje. 11, total des ... |Ninguno 7 Derecha & Escala \ Entrada

87 pregd2 Mumérico T ] Se encuentra conforme con el nivel de comunicacién gque mantiene con su equipe de trabajo. 11, total des ... |Ninguno 7 Derecha f Ecala \ Entrada
pregll3 Muméricoe 7 [i] Las funciones gue resliza le permiten des arrcllar todo s u potencisl en el rabajo. 11, total des ... Ninguno T Derecha f Escala \ Entrada L
pregid Mumérico 7 [i] Se encuentra s atis fecho y reconocide laboralments por las funcicnes que desempena. 11, total des ... Ninguno 7 Derecha f Escala \ Entrada
[ 70 |riesgoRsico Mumérico |7 o FACTORES DE RIESGO FSICOSOCIAL [1, total des .. Ninguno 7 Derechs P Escal “ Entrads
satiflab Mumérico (T 0 SATISFACCION LABORAL I, totsl des . Ninguna 7 Derecha | Escal ™ Entrads

72 Vi Mumérica T ] condiciones del lugar de trabajo 11, total des ... |Ninguno T Derecha & Escala \ Entrada

73 VibDz Mumérico T a carga de trabajo 11, total des ... |Ninguno 7 Derecha & Escala \ Entrada

74 vib2 Mumérico T ] contenido y caractersticas de la tarea 11, total des ... |Ninguno 7 Derecha f Ecala \ Entrada
V1D4 Numérice T 0 exigencia laboral [1 totaldes... Ninguno |7 Derscha | ¢ Escsk “ Entrada
V1D5 Mumérico |7 0 papel laboraly des arrollo de Ia carrera [1, total des .. Ningunc 7 Derechs P Ecak N Entrads
V108 Mumérico 7 a intersccidn socisl y 8 pectss crgsnizacionsles 11, total des ... Ninguno T Derecha & Escala \ Entrada
VDT Mumérico 7 i} s atisfaccidn con la remuneracian 11, total des ... Ninguno 7 = Derecha & Escala i Entrada -

[ [t]
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Anexo 6: Propuesta de valor

MANUAL DE INTERVENCION PREVENTIVA ANTE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DE PUENTE PIEDRA 2019

Una vez evaluados los riesgos hay que intervenir, desarrollar las medidas
necesarias para su eliminaciéon o control. La intervencion frente a los riesgos
psicosociales implicara introducir cambios en las estrategias de gestion de personal

y produccion para que la organizacion del trabajo sea saludable.

Contamos con una fuerte, rigurosa y amplia demostracion cientifica de que
los riesgos psicosociales son condiciones de trabajo, derivadas de la organizacion

del trabajo, que pueden perjudicar la salud de los trabajadores y trabajadoras.

En el ambito laboral, desde la perspectiva de la prevencion, los riesgos
psicosociales representan la exposicion (es decir, aquello que habra que identificar,
localizar y medir y que queremos reducir o eliminar), la organizacion del trabajo el
origen (es decir, aquello sobre lo que habra que actuar para eliminar, reducir o
controlar la exposicion a los riesgos psicosociales), y el estrés, el precursor de las
enfermedades o trastornos (cardiovasculares, musculoesqueléticas o de salud

mental entre muchos otros) que son los efectos en salud de esta relacién nociva.
o Posibilidades de intervencion

Se ha utilizado diferente terminologia para conceptuar los diferentes tipos de
intervencidén ante los problemas de salud laboral y comprobamos que la misma
terminologia es utilizada para referirse a intervenciones bien distintas. Ante esta
cierta confusién respecto a la caracterizacién conceptual de las intervenciones en

salud laboral explicitaremos a continuacion cémo lo entendemos nosotros.

Ante los problemas de salud laboral se puede intervenir bien de forma
terapéutica bien de forma preventiva. Entenderemos por intervencion terapéutica la
gue se centra en el tratamiento de la anomalia de la salud detectada, es una
intervencién focalizada en curar a la persona, tratandola desde el punto de vista

meédico. Entenderemos por intervencion preventiva, aquella que se desarrolla antes

149



de que se produzca la alteracion de la salud o bien sirve para controlarla, a fin de

evitar su reiteracion.

Intervenimos en las condiciones de trabajo eliminado el factor de riesgo o
bien protegemos a los trabajadores a través de mecanismos colectivos o
individuales, cuando eliminar el factor de riesgo no es posible. Asi, en relacidon con
las intervenciones preventivas, otra cuestion basica a considerar es el ambito en el
que éstas se llevan a cabo: bien en las condiciones de trabajo
(prevencion/proteccion) o en el individuo (proteccidén). De esta forma, tratar un
trastorno de salud por mas que se haga de forma precoz, no se puede considerar
una intervencion preventiva en el ambiente de trabajo (el examen de salud periédico

tampoco).
o Medidas preventivas

En las ultimas décadas como sefialan (Benavides, Garcia, & Ruiz-Frutos,
2000) citando diversos estudios, las intervenciones preventivas han demostrado un
mayor grado de impacto sobre la salud del conjunto de la poblacién que las
intervenciones terapéuticas. A pesar de ello, las intervenciones preventivas son
escasas. El problema de su puesta en practica se sefala en una doble vertiente:
por una parte, unos resultados poco visibles a corto plazo que requieren la
participacion de personas que nunca desarrollaran la enfermedad; y por otra,
determinados intereses econdmicos y politicos por conservar situaciones que,

aunqgue peligrosas para la salud de la mayoria, son beneficiosas para una minoria.

Como ante los demas problemas de salud laboral, la intervencién ante los

riesgos psicosociales tiene dos vertientes: la prevencion y el tratamiento.

El tratamiento incluye a corto plazo, tratar la sintomatologia del estrés
negativo y a largo plazo las enfermedades derivadas. No es objeto de este trabajo
la vigilancia de la salud por lo que no se van a desarrollar mas explicaciones al
respecto. Sin embargo queremos sefialar que aunque el tratamiento va a tener
efectos positivos, si el trabajador o la trabajadora vuelve a un entorno laboral en el
que persisten los estresores, los efectos beneficiosos del proceso médico no van a
durar (Fisher & Belkic, 2000) Mas aun, diversos estudios relativos a la reduccién de

las enfermedades cardiovasculares han demostrado que la integracién de la
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prevencion de riesgos y la promocion de la salud es basica pero en la direccion

opuesta a la que se plantea en el discurso dominante.

Los trabajadores estdn mas dispuestos a participar en actividades relativas
a la promocién de la salud en la empresa (control del consumo de tabaco o de la
nutricion), si el empresario ha realizado cambios en la organizacion para reducir la
exposicion a los riesgos laborales. Demasiadas veces los programas de promocion
de la salud se usan como substitutos de la accidén preventiva siendo entonces de
una eficacia muy limitada (Sorensen, Stoddard, Ockene, Hunt, & Youngstrom,
1996).

La prevencion de los riesgos psicosociales puede implicar medidas dirigidas
a cambiar los factores de riesgo psicosocial o a “cambiar’ a los trabajadores
desarrollando sus capacidades para afrontar esos factores de riesgo, pueden ser
medidas tendentes a eliminar el riesgo o medidas tendentes a proteger del riesgo.

Los programas de prevenciéon cuyo nucleo de cambio es el individuo
consisten en modificar las respuestas ante los estresores a partir de ensefar y usar
capacidades para afrontarlos. Programas de relajacién, de reinterpretacion
cognitiva de situaciones estresantes para hacerlas parecer menos amenazantes,
para aprender a confiar en uno mismo, pueden ser ejemplo de ello. Como plantea
(Karasek R., 1996) se trata de aumentar la tolerancia ante los estresores (factores
de riesgo psicosocial) o la capacidad de enfrentarse con ellos. En realidad méas que

de prevencién estariamos hablando de proteccion individual.

Los programas de prevencion cuyo ndcleo de cambio son los factores de
riesgo psicosocial, consisten en modificar el contenido de las tareas, las relaciones
entre trabajadores y entre trabajadores y superiores en la realizacion de la tarea,
las practicas empresariales de gestién de la mano de obra (contratacién, asignacion
de tareas, promocion, movilidad funcional y geografica, ordenacién de la jornada,
estructura salarial...) y de la produccién de bienes o servicios (tecnologias, métodos
de trabajo, subcontratacion,....). Por ejemplo el enriquecimiento de los contenidos
del trabajo bien a través de la movilidad funcional ascendente bien a través de la
recomposicion de procesos, aumentar las posibilidades de decision de los

trabajadores en la realizacion de su trabajo, disefar el trabajo para realizarlo en
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equipo, flexibilizar la ordenacién de la jornada teniendo en cuenta tanto las
necesidades de la produccion/servicio como de los trabajadores/as, el aumento de
las habilidades y conocimientos de los mandos intermedios para la gestion
participativa, el incremento de la influencia de los trabajadores antes los cambios
de las condiciones de trabajo, el reconocimiento del trabajo bien hecho, cambiar
herramientas y utensilios para que sean mas productivos, adecuar la planificacion.
Unas transformaciones que implican a su vez, cambios en la politica global de la
empresa, del papel de los directivos, mandos intermedios y trabajadores y

trabajadoras.

o Intervenciones preventivas necesarias: cambios organizacionales para

combatir los riesgos psicosociales en origen.

Las practicas de gestion de la mano de obra determinan en gran medida los
contenidos de las tareas y las condiciones en que estas se realizan y, en
consecuencia, las exposiciones psicosociales. Siguiendo las teorias de la
segmentacion del mercado de trabajo, éstas practicas empresariales son
entendidas como un conjunto de acciones estratégicas destinadas a contratar,
utilizar, desarrollar, retener o despedir a los trabajadores (Rubery, 2007) , que
determinarian las exposiciones psicosociales, siendo indicadores de las
caracteristicas de la organizacién del trabajo que se relacionarian con la salud

laboral.

La mayoria de investigadores en el campo de la psicosociologia estan de
acuerdo en considerar que la intervencion preventiva centrada en los cambios
organizacionales es la mas efectiva desde el punto de vista de la salud en el trabajo
(Polanyi, Frank, Shannon, Sullivan, & Lavis, 2000).

Estos cambios se dirigen al origen de la exposicidbn lo que implica
perdurabilidad de la condicion de trabajo saludable. Los objetivos de estos cambios
organizacionales deben ser que las exigencias del trabajo sean razonables, que el
contenido de las tareas conlleve autonomia y posibilidades de aplicar y desarrollar
las habilidades y conocimientos de los trabajadores, que el trabajo permita recibir
ayuda de superiores y compaferos en la realizacion las tareas, y que éste

proporcione seguridad y compensaciones justas. Para ello es necesario
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implementar diferentes estrategias que implicaran principalmente cambios en la

organizacion del trabajo y de la produccion de bienes o servicios.

Las formulas organizativas que ahora se proponen son utilizadas ya en
muchas empresas. La cuestion es que la férmula organizativa en si no garantiza el
objetivo que es eliminar o controlar la exposicion a los riesgos psicosociales. Para
que quede garantizado la introduccion de la férmula organizativa ha de inspirarse
en un principio: la mejora de las condiciones de trabajo y la salud y el bienestar en

el empleo.

Es por ello que las férmulas organizativas que proponemos como medidas
preventivas estan agrupadas en torno al principio que deberia regirlas (enriquecer
el contenido del trabajo, trabajar de forma cooperativa, ordenar la jornada de forma
compatible, salarios justos y ritmos y plantillas razonables o empleo y condiciones
de trabajo estables), que supone una mejora de las condiciones de trabajo en tanto
que permite eliminar o controlar una parte de las exposiciones a los factores de

riesgo psicosocial.

Algunas cuestiones mas en relacion al proceso preventivo. Los estudios
llevados a cabo hasta ahora han identificado algunos factores clave para que estas
férmulas organizativas tengan éxito en un cambio de las condiciones de trabajo que

sea favorable para la salud (Aust, 2004):

- La participacion activa de todos los actores relevantes incluidos los/as
trabajadores/as y en todas las fases del proceso de intervencion.

- La clara determinacion de objetivos, recursos, tareas, responsabilidades y
planificacion.

- La fundamentacion de las medidas preventivas en una evaluacién previa con
meétodos que cumplan los requisitos cientificos.

- La insistencia en evitar medidas que mejoren la exposicién a un factor de
riesgo, empeorando la exposicién a otro.

- Una perspectiva a medio plazo para la implementacion de las intervenciones
(se necesita co-diseiar las medidas, dar habilidades necesarias para su
implementacion, asumir efectivamente los nuevos cambios, todo ello

requiere tiempo).
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Una perspectiva a largo plazo que permita la mejora de las intervenciones.
El apoyo de la direccion al mas alto nivel, asi como de todos los actores relevantes
en la empresa y centro de trabajo (direccion intermedia, supervisores directos,
trabajadores/as, sindicatos, técnicos de prevencion de riesgos, técnicos de

produccion y de recursos humanos...) en la mejora de las condiciones de trabajo.
o Enriquecer el contenido del trabajo.

Nos centramos ahora en como reducir o eliminar la exposicion a una baja
influencia en el trabajo, a pocas posibilidades de desarrollar y aprender habilidades
y conocimientos, a un bajo sentido del trabajo y al conflicto de rol. En algunos casos

mejora la exposicion nociva de estima y las relativas al apoyo social.

Respecto a las practicas empresariales relativas al disefio del proceso de
trabajo, se han documentado los efectos adversos del taylorismo tanto en relacion
a las exposiciones psicosociales como a la salud (Johnson & Johansson, 1991)y la
investigacion relativa a la movilidad funcional y a las férmulas participativas
grupales ha mostrado que su aplicacion implica un enriquecimiento del trabajo y
relaciones cooperativas y por ende la eliminacion y/o control de las exposiciones
psicosociales. Con todo, tenemos evidencia de que las intervenciones respecto al
proceso de trabajo que ignoran su impacto en la salud pueden ser dafiinas, ya que
atendiendo a cémo se introducen pueden conllevar una intensificacion del trabajo

y la competitividad entre trabajadores (Hvid, Lund, & Pejtersen, 2008).

Desde el punto de vista de la prevencion, para combatir estos riesgos en
origen, se trata de poner medios que superen la division clasica del trabajo entre
tareas de ejecucion y de disefio, la parcelaciéon del trabajo (convertido en
movimientos que duran microsegundos, en tareas sin sentido), la estandarizacion
(hay que seguir las instrucciones para realizar cada movimiento, el trabajo esta
excesivamente pautado) y su concepcion individual (lo desarrollamos en el
apartado siguiente). La recomposicién de procesos e incrementar las posibilidades
de control de los trabajadores sobre su propio trabajo son la base de los cambios
en este sentido, con ello se logra disefar tareas de un contenido mas complejo,

mMas creativas, consiguiendo un enriquecimiento del trabajo.
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Con esta finalidad las férmulas organizativas mas utiles pueden ser por un
lado, la rotacion entre puestos y por otro, desarrollar alguna forma de participacion

directa de los trabajadores y trabajadoras.
- Recomponer procesos o rotar entre puestos

Se trata de aumentar la variedad y la complejidad del contenido del trabajo.
Para ello se puede plantear recomponer la tarea o rotar entre tareas de distinto nivel
funcional o del mismo nivel-cuando son tareas complejas, de la misma o distinta
seccion. Resulta util analizar tareas que se realizan en otros puestos y/o de otros
departamentos/secciones que se conectan con la tarea del puesto en el que nos
planteamos el enriquecimiento. Por ejemplo tareas de mantenimiento, almacén,
expediciones, calidad, trabajos de apoyo administrativo, o tareas que realizan los
encargados/as. Si no es posible recomponer el proceso y es preciso utilizar la
rotacion entre puestos, es importante programar la organizacion de las rotaciones
(cuéanto tiempo: dias/ horas; de qué forma: individual/en grupo). Asi mismo, es
fundamental "repartir” los puestos que pueden y no pueden ser enriquecidos entre

el mayor niumero de trabajadores posible.

No toda rotacion consigue el objetivo. Por ejemplo, la movilidad funcional
puede no implicar la reduccion de la exposicion a las bajas posibilidades de
desarrollo, si es entre tareas parceladas que son movimientos estandarizados. Es
mas, atendiendo a como se implemente puede implicar un aumento de la
exposicién a la inseguridad (si el cambio de tareas es contra la voluntad del
trabajador) o a la baja estima (si supone un trato injusto), o un aumento de las

exigencias cuantitativas (si implica la intensificacion del trabajo).

La recomposicion de tareas o bien la rotacion entre tareas es un primer paso
favorable para la salud y, ademas, su implementacion en muchas empresas desde
hace décadas demuestra que los cambios organizativos son posibles ademas de
deseables.

- Formas de participacion directa

Desde el punto de vista de la prevencion, es importante promocionar la
autonomia de los trabajadores, potenciando su participacion efectiva (participacion

directa) en la toma de decisiones relacionadas con la realizacién de la propia tarea
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y las de la seccion o departamento. Se trata de establecer mecanismos para
aumentar la autogestion en el contenido y en las condiciones de trabajo. Aunque
hay diversas férmulas individuales, son mas convenientes las grupales en tanto
permiten un aumento de las posibilidades de relacion social y posibilitan el apoyo y
refuerzo en la realizacion del trabajo. Atendiendo al grado de autonomia que tienen
los trabajadores en la puesta en practica de sus decisiones, podemos distinguir

ente la participacion directa consultiva y la participacion directa delegativa.

Cuando la direccion, a través de distintas formulas, anima a los trabajadores
a dar a conocer sus opiniones sobre procesos, productos y servicios, reservandose
la decision de implementarlas o rechazarlas, la participacion directa es consultiva,
la formula mas conocida son los circulos de calidad (también llamados equipos de

mejora o grupos de expresion u otros multiples nombres).

Para neutralizar posibles efectos negativos, estos grupos consultivos han de
realizarse dentro de la jornada ordinaria, la participacién debe ser voluntaria y
autogestionada, basada en una formacion previa en habilidades relacionales, la
implementacion de las propuestas no puede suponer un empeoramiento de las
condiciones de trabajo, deben ser compensadas de forma justa (en relacién con el
beneficio que se obtenga de su implementacion) entre toda la plantilla, y no pueden

convertirse en la base de la organizacion de la competitividad interna.

Si la direccion otorga a los trabajadores la toma de decisiones sobre la forma
de realizar el trabajo hablamos de participacion directa delegativa; la formula mas
conocida son los grupos semi-autbnomos. Se trata de disefiar el trabajo del grupo
sobre la base de recomponer el proceso de produccion/servicio, es necesario
alargar y enriguecer tareas, integrar tareas en torno a procesos lo mas inteligibles
posibles para reducir la parcelacién y dar sentido al trabajo y descentralizar la toma
de decisiones. Estos grupos han de tener discrecionalidad en referencia a la
eleccion de los métodos, planificacion del trabajo a corto y medio plazo, calidad,
formacion de sus miembros, asignacion de tareas, organizacion del tiempo o
busqueda de recursos para resolver los problemas que se plantean. Para evitar
posibles efectos negativos, el grupo debe poder negociar los objetivos propuestos
(el qué) y los recursos necesarios para su consecucion (por ejemplo, la autogestion

implica aumentar la complejidad de la tarea por lo que se necesita mas tiempo).
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También ha de poder gestionar las tareas limite (relaciones con otras unidades) y
tener la informacion necesaria de toda la organizacién para tomar decisiones y la
capacitacion suficiente, lo que incluye los conocimientos y habilidades derivados de
la experiencia, nociones teoricas y destrezas sociales30. Asi mismo ha de evitarse
gue la descentralizacion de la toma de decisiones y la gestion por objetivos revierta
en una mayor incertidumbre derivada de la falta de claridad respecto a quién hace
qué o es responsable de qué y una mayor intensificacion del trabajo derivada de la
falta de reglas para limitar las exigencias.

o Trabajar de forma cooperativa

Nos centramos ahora en como combatir el bajo apoyo y refuerzo de
compafieros y superiores en el momento de realizar el trabajo, la baja calidad de
liderazgo, la baja claridad de rol, la baja estima y las altas exigencias de esconder

emociones.

Desde el punto de vista de la prevencion, para combatir estos riesgos en
origen se trata de poner medios para superar la concepcién de la empresa como
un mercado interno en el que todas las unidades e individuos compiten entre ellos
y evitar la descripcion de problemas organizacionales como problemas de
personalidad individual o social de los trabajadores. Demasiadas veces los
problemas que tienen que ver con las relaciones en el trabajo se individualizan y se
describen como problemas de personalidad (tal mando es perverso, tal trabajador
es débil) sin que nadie se pregunte sobre las formas de organizacion del trabajo y
sobre la politica de personal. El apoyo de comparieros y superiores en la realizacién
del trabajo se ha mostrado beneficioso para la salud y moderador de los efectos
nocivos de las altas exigencias y el bajo control. Para mejorar el apoyo en el trabajo
primero es necesario facilitar la relacién social (sin relaciones sociales no puede
existir apoyo), evitando los puestos de trabajo aislados y en segundo lugar,
proporcionar las condiciones organizativas que fomenten la cooperacion y la
prestacion de ayuda entre compafieros y entre superiores y trabajadores en la

realizacion de las tareas.

Introducir el trabajo en equipo es una buena formula para ello. La plataforma

necesaria seria fomentar la claridad y la transparencia organizativa, definiendo los
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puestos de trabajo, las tareas asignadas y objetivos y el margen de autonomia. Con
ello ademéas mejoramos la claridad de rol (que por cierto, no debe implicar la

excesiva normativizacion del trabajo).

Analizar, definir y visualizar los principios de la politica de personal de la
empresa es un paso ineludible. La participacion, la cooperacion, el trato justo en la
realizacion del trabajo, en la asignacion del mismo, en la seleccién de personal, en
la promocién por citar algunas ideas y aspectos clave son imprescindibles para
fundamentar una organizacion del trabajo saludable. La direccion debe
pronunciarse claramente sobre el lugar que ocupa la salud, el bienestar de los

trabajadores y trabajadoras y su desarrollo profesional.

Los departamentos de recursos humanos ven sus recursos aumentados y
en los Ultimos tiempos empiezan a hacerse publicos los principios de gestién de
personal, pero mas hacia fuera que hacia el interior de la empresa, ya que el interés
es visualizar a la sociedad que la compafiia cumple criterios de responsabilidad
social corporativa. Sin embargo, ello no va acompafiado de un trabajo de desarrollo
de procedimientos para implementar tales principios, ni de directrices claras en
relacion a su cumplimiento y tampoco de formacién que proporcione a los mandos
(y trabajadores) las habilidades necesarias (c6mo apoyar, cémo resolver conflictos,
cdmo comunicar, como reconocer el trabajo bien hecho, cobmo no discriminar, etc.),
ni tampoco se acompafia del tiempo preciso ni de otros recursos necesarios para

hacer esos principios efectivos.

Todas estas cuestiones no pueden ser eludidas y suponen medidas
preventivas necesarias. Cambiar las tareas de los mandos para que pasen a ser
"responsables” mas que "jefes" es un paso intermedio imprescindible. Una vez
realizados estos pasos, y solo después, puede ser importante el pronunciamiento
de la direccion en relacion a aquellas acciones y actitudes que seran consideradas
intolerables (falta de respeto, agresiones verbales o fisicas, discriminacion, trato

injusto...) tanto de superiores y comparieros como de clientes.

El funcionamiento en equipo no generard un aumento del apoyo y refuerzo
entre comparieros y superiores si se da en una empresa en la que el salario variable

se concentra en los resultados de cada individuo.
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Y al contrario, aumentara la baja estima por el trato injusto que supone el
boicot y la exclusion de aquellos que no pueden estar siempre disponibles (mujeres
con tareas doméstico-familiares) o no tienen todos los conocimientos necesarios
(jévenes) o tienen demasiados para aceptar tales reglas de juego social darwinistas

(mayores).
o Una ordenacion de la jornada compatible

Nos concentramos ahora en como combatir la doble presencia, la falta de
control sobre los tiempos y la inseguridad en relaciéon a la jornada y horario.
Abundan los estudios relativos al tiempo de trabajo (duracion, ordenacion y
modificacion) y su relacion con la salud y en comparacion son menos los relativos
a la exposicion a riesgos psicosociales. El uso de turnos, incluyendo el nocturno,
ha sido intensamente investigado y asociado con un creciente nimero de
enfermedades (Kolstad, 2008).

Trabajar mas de 40 horas a la semana se ha asociado con enfermedades
cardiovasculares, ansiedad y depresién apuntando hacia una relacién de dosis -

respuesta (Keppla, Sanne, & Tell, 2008).

Al contrario, las préacticas de adaptabilidad a las necesidades de los
trabajadores relativas al tiempo de trabajo (reduccion de jornada por voluntad del
trabajador, posibilitar cambios de horario cotidianamente o tomarse dias) se han
mostrado reductoras de los factores de riesgo cardiovasculares37 y de las

exposiciones relativas a la doble presencia.

En las empresas coexisten la normativizaciéon del tiempo de trabajo (que
suele ser ajustado) y la flexibilidad en la ordenacion del mismo con un Gnico
objetivo: adaptarse a las necesidades de produccién/servicio. De estas estrategias
se deriva la inexistencia de margen de autonomia en relaciéon al tiempo de trabajo

y la posibilidad de cambio de jornada y horario contra la voluntad del trabajador.

Las medidas preventivas pasan por flexibilizar la ordenacion de la jornada
teniendo en cuenta tanto las necesidades de la produccién/servicio como de los
trabajadores/as. Se trata de aumentar el control sobre el tiempo de trabajo en un
doble sentido. Por un lado, poder disponer de tiempos de descanso (pausas,

vacaciones,...) cuando éstos son mas necesarios para los trabajadores (y no
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solamente en funcion de los tiempos muertos de produccién). Por otro,
flexibilizacién de jornada y horarios de trabajo en funcion de las necesidades de
compatibilizacion del trabajo familiar y domeéstico y el trabajo remunerado:
flexibilidad de entrada y salida, bolsas de horas a disposicion de trabajadores y
trabajadoras, turnos a cambio de jornada continuada y/o semana comprimida,
posibilidad de trabajar parte de la jornada en casa. Esta flexibilizacion permite
ademas evitar la pérdida de salario que implican los permisos no retribuidos o la
jornada reducida por maternidad/paternidad.

o Exigencias razonables
Nos concentramos ahora en cdmo combatir las exigencias cuantitativas.

Desde el punto de vista de la prevencion, la cantidad de trabajo debe
adecuarse al tiempo que dura la jornada, debe ser razonable ni demasiado trabajo
ni demasiado poco. Una buena planificacién y programacion como base de la
asignacion de tareas, tener la plantilla necesaria para realizar la cantidad de trabajo
que recae en el centro, un buen cronometraje o la mejora de los procesos
productivos de bienes o servicios pueden suponer elementos que faciliten la

asuncién de las exigencias cuantitativas sin que estas sean nocivas para la salud.

Igualmente, es importante evitar una estructura salarial demasiado centrada
en la parte variable, sobre todo cuando el salario base es bajo pues incrementa las
exigencias cuantitativas y la inseguridad relacionada con el salario. El aumento de
la parte fija del salario y establecer pausas pueden ser medidas preventivas. Las
exigencias de esconder emociones pueden tener un doble origen, las
caracteristicas de la tarea si se centra en prestar servicios a las personas (sanidad,
ensefanza, servicios sociales o de proteccién...) pero también pueden tener que
ver con la relacion con superiores y compareros de trabajo o con proveedores u
otras personas ajenas a la empresa. En el primer caso sélo cabe la proteccién, en
el segundo, cambiar la politica de gestiébn de proveedores y clientes (cuando por
ejemplo, sitda al trabajador en dltimo lugar) o cambiar las practicas de gestion de
personal y desarrollar procedimientos justos y participativos (hay que esconder

emociones cuando no se puede opinar).
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° Informar sobre lo cotidiano

Cada dia las empresas invierten mas recursos en informaciéon (mas que
comunicacion) interna y externa. Se trata de transmitir la imagen corporativa
(valores) y de informar de cuestiones extra-laborales: ofertas que la empresa hace
a los trabajadores en relacion al producto o servicio, cuestiones sociales:
celebraciones de nacimientos, cumpleafios, aniversarios, como va el equipo de

futbol, etc.

Las medidas preventivas frente a la baja previsibilidad pasan por la politica
de informacion, pero con un objetivo distinto: deben permitir que los trabajadores/as
tengan la informacién necesaria para hacer bien su trabajo y respecto a los cambios
que puedan afectar a su futuro. Se trata de que una parte de la llamada politica de
comunicacién se refiera a las cuestiones cotidianas, a lo que afecta al trabajo de
uno/a, y que sirva para aumentar la transparencia. Como en otros casos, se trata
de establecer unos principios y disefiar procedimientos para implementarlos.

Finalmente se trata de formar al respecto.
o Estabilidad en el empleo

El uso de una u otras férmulas contractuales no es inocuo respecto a la salud
segun estudios recientes. Los trabajadores con relaciones laborales por tiempo
determinado en comparacion con los trabajadores contratados a través de formulas
indefinidas  sufren mayor distrés psicolégico, mayores desoOrdenes
musculoesqueléticos y mortalidad prematura, sugiriendo que estos efectos en salud
tendrian que ver con las exposiciones psicosociales de inseguridad y las
relacionadas con el subempleo (Ferrie, Westerlund, Virtanen, Vahtera, & Kivimaki,
2008).

Es frecuente exigir al trabajador estar disponible para los requerimientos
empresariales: cambiar las tareas y responsabilidades, asumir tareas adicionales,
ir a trabajar al centro que haga falta, en el momento que sea necesario yendo a
trabajar dias u horas no previstos, alargar la jornada, cobrar segun lo

producido/servido, etc.

Esta exigencia de disponibilidad puede implicar exposiciones nocivas en las

dimensiones de inseguridad y estima. Una organizacion del trabajo saludable
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deberia proveer a las personas de las suficientes oportunidades para que éstas
tengan control sobre sus propias vidas, lo que de forma muy especial afecta la
estabilidad en el empleo y al control sobre los cambios de las condiciones de trabajo
(muy especialmente de jornada y horarios de trabajo, tareas y salario). Frente a la
alta inseguridad, son orientaciones preventivas restringir la temporalidad y si es
imposible eliminar los cambios de condiciones de trabajo, estos se han de negociar
para limitarlos y estableciendo procedimientos conocidos por la toda la plantilla, con
criterios justos, preavisos suficientes y herramientas necesarias para adaptarse a

la nueva situacion.
o Estrategias de afrontamiento

Una vez evaluados los riesgos hay que intervenir, desarrollar las medidas
necesarias para su eliminacion o control. La intervencion frente a los riesgos
psicosociales implicara introducir cambios en las estrategias de gestion de personal

y produccion para que la organizacion del trabajo sea saludable.

Los trabajos no son como son porque si, por naturaleza, han sido disefiados
de una manera determinada y este disefio puede cambiarse. La organizacion del
trabajo no es intocable, constantemente se realizan cambios para adaptarse a las
necesidades productivas. Los cambios que se estan introduciendo en muchas
empresas de la mano de los procesos de mejora de calidad o buscando la

adaptabilidad del tiempo de trabajo son una prueba de ello.

Diversas experiencias avalan que aumentar la democracia y la justicia en el
trabajo es una forma de aumentar el bienestar y la salud de los trabajadores (Di
Marino y Karasek, OIT 1992). La prevencion es la estrategia principal para afrontar
los riesgos psicosociales, sin embargo si estas ya se estan presentando en
organizacion se recomienda en lo posible, redisefiar una organizacion del trabajo

mas saludable, es decir, mas justa y democratica.

Nosotros proponemos que se pongan en practica medidas estratégicas

preventivas concretas que tiendan:

a. Fomentar el apoyo entre las trabajadoras y trabajadores y de superiores en

la realizacion de las tareas, por ejemplo, potenciando el trabajo en equipo y
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la comunicacion efectiva. Ello puede reducir o eliminar la exposicion al bajo
apoyo social y bajo refuerzo.

Incrementar las oportunidades para aplicar los conocimientos y habilidades
y para el aprendizaje y el desarrollo de nuevas habilidades, por ejemplo, a
través de la eliminacién del trabajo estrictamente pautado. Ello puede reducir
o eliminar la exposicién a las bajas posibilidades de desarrollo.
Promocionar la autonomia de los trabajadores y trabajadoras en la
realizacion de las tareas, acercando tanto como sea posible la ejecucién al
disefio de las tareas y a la planificacion de todas las dimensiones del trabajo,
por ejemplo, potenciando la participacion efectiva en la toma de decisiones
relacionadas con los métodos de trabajo. Ello puede reducir o eliminar la
exposicion a la baja influencia.

Garantizar el respeto y el trato justo a las personas, proporcionando salarios
justos, de acuerdo con las tareas efectivamente realizadas y cualificacion del
puesto de trabajo; garantizando la equidad y la igualdad de oportunidades
entre géneros y etnias. Ello puede reducir o eliminar la exposicion a la baja
estima.

Fomentar la claridad y la transparencia organizativa, definiendo los puestos
de trabajo, las tareas asignadas y el margen de autonomia. Ello puede
reducir o eliminar la exposicion a la baja claridad de rol.

Garantizar la seguridad proporcionando estabilidad en el empleo y en todas
las condiciones de trabajo (jornada, sueldo, etc.), evitando los cambios de
éstas contra la voluntad del trabajador. Ello puede reducir o eliminar la
exposicion a la alta inseguridad.

Proporcionar toda la informacién necesaria, adecuada y a tiempo para
facilitar la realizacion de tareas y la adaptacion a los cambios. Ello puede
reducir o eliminar la exposicién a la baja previsibilidad.

Cambiar la cultura de mando y establecer procedimientos para gestionar
personas de forma saludable. Ello puede reducir o eliminar la exposicion a
la baja calidad de liderazgo.

Facilitar la compatibilidad de la vida familiar y laboral, por ejemplo,
introduciendo medidas de flexibilidad horaria. Ello puede reducir o eliminar
la exposicion a la alta doble presencia.

163



Adecuar la cantidad de trabajo al tiempo que dura la jornada a través de una
buena planificacidon como base de la asignacion de tareas, contando con la
plantilla necesaria y con la mejora de los procesos productivos o de servicio,
evitando una estructura salarial demasiado centrada en la parte variable,
sobre todo cuando el salario base es bajo. Ello puede reducir o eliminar la

exposicion a las altas exigencias cuantitativas.
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