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RESUMEN

Actualmente el area relacionada con salud ocupacional estd ingresando con mayor
auge a los diferentes puestos de trabajo, debido a que existe factores procedentes de la
organizacion laboral que constituyen un riesgo para la salud, como las enfermedades
ocupacionales o accidentes laborales a consecuencia de los riesgos psicosociales y la
insatisfaccion dentro del entorno laboral; por ello se realizd la investigacién denominada
Factores de Riesgo Psicosocial y Nivel de Satisfaccion Laboral en el Personal Administrativo
de la Municipalidad Provincial de Junin — 2023, a fin de determinar la relacién que hay entre
Factores de Riesgo Psicosocial y el Nivel de Satisfaccion Laboral. ElI enfoque de la
investigacion es cuantitativo, tipo bésica, nivel descriptivo correlacional, disefio no
experimental — transversal descriptivo. EI muestreo se realiz6 con la participacion de 82
dependientes administrativos entre varones y mujeres de la edil Provincial Junin, quienes
respondieron a los instrumentos de investigacion “Superintendencia de seguridad
social/instituto sindical de trabajo, ambiente y salud (SUSESO/ISTAS21)” y “Escala de
Satisfaccion Laboral/Sonia Palma Carrillo (SL/SPC)”; dichos instrumentos evidenciaron
validez y confiabilidad. Asi mismo, en relacién al objetivo principal del estudio se observo
que el coeficiente de correlacién es de -0,201, lo cual quiere decir que no existe relacion entre

factores de riesgo psicosocial y satisfaccién laboral.

Palabras claves: Satisfaccion laboral, Riesgos psicosociales, personal administrativo,

municipalidad.
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ABSTRACT

Currently, the area related to occupational health is entering with greater growth into
different jobs, because there are factors from the work organization that constitute a risk to
health, such as occupational diseases or work accidents as a result of psychosocial risks. and
dissatisfaction within the work environment; For this reason, the investigation called
Psychosocial Risk Factors and level of job satisfaction in the administrative staff of the
Provincial Municipality of Junin - 2023, with the objective of determining the relationship that
exists between psychosocial risk factors and the level of satisfaction labor. The research has a
guantitative approach, basic type, correlational descriptive level, non-experimental —
transversal descriptive design; the sample was made up of 82 male and female workers from
the administrative area of the provincial municipality of Junin to whom the research
instruments Superintendence of Social Security/Union Institute of Work, Environment And
Health (SUSESO/ISTAS21) and the Job Satisfaction Scale/Sonia Palma Carrillo (SL/SPC),
the same ones that underwent validity and reliability tests. Likewise, in relation to the main
objective of the study, it was observed that psychosocial risk factors have a very weak
correlation with job satisfaction, therefore, the presence of psychosocial risk factors in the
administrative staff of the municipality is not considered as elements which can affect health

due to the stress generated by daily tasks.

Keywords: Psychosocial risks, job satisfaction, administrative staff, municipality.
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INTRODUCCION

Nuestro pais vive ante la indiferencia de tomar medidas preventivas contra los
impactos que generan los factores de riesgo psicosocial en la salud de los empleados;
evidenciandose de manera comun la atencién al cliente dentro de las municipalidades por
parte del personal administrativo, quienes muestran falta de disposicion para responder a las
demandas de la poblacién. En este sentido consideramos que algunas de las causas son, la
falta de capacitacion en atencion al cliente como servidor publico, carencia de conocimientos
relacionados al tema como encargados de determinada area, falta de factores de higiene
relacionados especificamente en su entorno laboral, falta de motivadores que aseguren la
satisfaccion laboral, falta de interaccion con el medio ambiente, condiciones del entorno
laboral y/o condiciones personales externas al trabajo; dichas causas generan un impacto
negativo sobre la salud del trabajador, afectando asi su rendimiento y satisfaccion laboral, la
cual se refleja en la actitud que presenta el trabajador administrativo de la municipalidad

frente la poblacion.

Sin embargo, pese a la relevancia que tiene la satisfaccion laboral y los factores de
riesgos psicosociales dentro de las municipalidades provinciales, no se hallo investigaciones
gue estudien dichas instituciones; mas si se encontrd investigaciones al respecto en otras

instituciones desde alcance local hasta internacional.

Entendiéndose que existe una relacién importante entre factores de riesgo psicosocial y
satisfaccion laboral, consideramos que es importante conocer si esta relacion viene influyendo
en el desenvolvimiento productivo de los trabajadores administrativos de la edil provincial de

Junin.
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Esta investigacion se desarroll6 a través del método cientifico, tipo bésico, nivel
descriptivo correlacional, y disefio no experimental — transversal descriptivo; la muestra se
desarroll6 con la participacion de 82 empleados administrativos de la Municipalidad

provincial de Junin.

El presente trabajo de investigacion se presenta a través de los siguientes capitulos:

Capitulo uno, describe el planteamiento del problema, descripcion de la realidad
problematica, delimitaciones de la investigacion, formulacién del problema, justificacion,

objetivos generales, objetivos especificos, y limitaciones de la investigacion.

Capitulo dos, aborda el marco tedrico, antecedentes locales, antecedentes nacionales,
antecedentes internacionales, bases teoricas, bases tedricas de las variables y marco

conceptual.

Capitulo tres, establecido por la hipotesis: hipdtesis general, hipotesis especificas y

variables.

Capitulo cuatro, detalla la metodologia aplicada, el tipo, el disefio de investigacion, la
poblacién, la muestra, la identificacion de variables, la técnica de recoleccién de datos, el

procesamiento y el analisis de datos.

Capitulo cinco, da a conocer los resultados, analisis y discusion. Se culmina con las

conclusiones, recomendaciones y bibliografia.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcién de la Realidad Problematica

Los factores de riesgo psicosocial tienen un impacto negativo sobre la salud de los
trabajadores, ocasionando dafios psicoldgicos o fisicos vinculados con el estrés laboral y la
violencia laboral (Lucefio et al., 2004); Perd no cuenta con un sistema de vigilancia que ayude
a reducir los riesgos psicosociales por lo que su nivel de atencidn al respecto es aln incipiente
(Perez et al., 2023) ello debido a la poca informacion que se tiene, y a que aln no existe un
claro desarrollo del tema, asi como tampoco se cuenta con las adecuadas coordinaciones para
abordar y atender a esta problematica. Por otro lado, la satisfaccion laboral impacta de manera
positiva la salud de los trabajadores y que en niveles mas altos tiende a llevar a estados

mentales mas elevados (Lucefio et al., 2004). Sin embargo, (Perez et al., 2023) refiere que en
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el Pert no se ha abordado la satisfaccion laboral como una problematica que requiere atencion
urgente; de acuerdo a Info Capital Humano citado por (Felices, 2021), donde obtuvo como
resultado que el 76% de los peruanos no es feliz en su entorno laboral.

Estas condiciones han causado problemas, tanto fisico como psicolégico, y esto es una
realidad a nivel mundial, como lo refieren (Guaman et al., 2017) en el estudio denominado
“Los riesgos psicosociales y satisfaccion laboral” en Ecuador, donde concluyen que existe
riesgos psicosociales en niveles desfavorables y ademéas existen carencias en areas de
liderazgo y trabajo en equipo, lo cual se convierte en un factor causal de disminucion de
factores de higiene psicosocial. Asi mismo, (Luna et al., 2019) en el estudio realizado en
México, refiere que, “las condiciones de trabajo y su relacién con los factores psicosociales de
riesgo, a las que el personal de una organizacion estd sometido, impactan negativamente tanto
en su salud fisica, mental y emocional, como en el entorno laboral”; por otro lado ¢l estudio
realizado por (Strauss et al., 2014., p.3) en Colombia dice que: “un trabajador que se
encuentre estresado suele enfermarse con mas frecuencia, tener poca o ninguna motivacion,
ser menos productivo y tener menor seguridad laboral”; evidenciando que los riesgos
psicosociales laborales son latentes en diferentes paises del mundo.

Tapia (2017) refiere que se debe considerar que “los factores de riesgo psicosocial se
definen con la apreciacion del individuo y no en la realidad™, por ello el nivel de satisfaccion
no es resultado de la suma de condiciones fisicas de trabajo, sino la impresién que le da el
individuo, o su crecimiento profesional, ya que de acuerdo a las oportunidades que se le
brinda puede incrementarse los niveles de satisfaccion laboral y reducir el estrés. Por lo tanto,
una manera de abordar los riesgos psicosociales es promoviendo una cultura preventiva, y a la

vez fortalecer los ambientes laborales saludables. (Espinoza, 2022), encontré en el trabajo que
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brindan outsourcing (subcontratacion) repercuten en los riesgos de indole psicosocial, cuyos
indicadores con resultados desfavorables es el ritmo de trabajo y la inestabilidad de las
condiciones laborales.

Asi mismo, (Trinidad, 2022) refiere que la Seguridad y la salud ocupacional en el Per(
es acreditada con la Ley 29783 y su reglamento el D.S. N° 005-2012-TR, en el que reconoce
que hay factores psicosociales que sugieren una amenaza a la salud del personal - Centro de
Prevencién de Riesgos de Trabajo (CEPRIT) 2014, dicha Ley hace referencia que los
responsables directos de tomar medidas preventivas para que la salud de sus colaboradores no
se alteren fisica o psicolégicamente son las instituciones, sin embargo, la realidad demuestra
gue no es asi, ya que la informacion que se tiene con respecto a los factores de riesgo
psicosocial y satisfaccion laboral, de acuerdo al estudio realizado en una universidad de Lima
por (Trinidad, 2022) resulta que a medida que incrementa los riesgos psicosociales se reduce
la satisfaccion laboral en los empleados, por lo que recomienda determinar protocolos que
definan las responsabilidades de los trabajadores para prevenir la sobre carga en sectores
focalizados. Por lo tanto, conociendo estos antecedentes a nivel local, nacional e internacional,
y viendo que el gobierno no le da la importancia que amerita para disminuir los factores de
riesgos psicosociales, y estos a su vez creando insatisfaccion laboral, se decidié realizar la
presente investigacion para la comprobacion de esta problematica dentro de un 6rgano del
gobierno local.

Es por ello que la investigacién tuvo como fin conocer la relacion que hay entre los
factores de riesgo psicosocial y el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores

administrativos de la Municipalidad provincial de Junin-2023.
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1.2 Delimitacion del Problema

1.2.1 Delimitacion Temporal

La investigacion inicio en el mes de mayo 2023 y finalizé el mes febrero 2024,
haciendo un total de nueve meses, iniciandose con la presentacion del proyecto hasta la

presentacion del informe final.

1.2.2 Delimitacion Espacial

La investigacion tuvo como campo de aplicacion a la Municipalidad Provincial de
Junin, ubicado en el Jiron Ayacucho 349, Junin 12731 (Plaza de armas de la heroica ciudad de

Junin) del distrito de Junin, provincia de Junin, departamento de Junin - Peru.

1.2.3 Delimitacién Tematica

Con la investigacion se buscé determinar la relacion que hay entre factores de riesgo
psicosocial segun la “teoria de demanda-control de Karasek y Theorell” citado por (Neffa,
2015) y niveles de satisfaccion laboral de acuerdo a la “teoria de los eventos situacionales de
Quarstein, McAffe, y Glassman”; a través de las encuestas aplicadas al personal

administrativo de la municipalidad provincial de Junin.

1.3  Formulacién del Problema de Investigacion

1.3.1 Problema General

¢Existe relacion entre los factores de riesgo psicosocial y el nivel de satisfaccién

laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin - 2023?
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1.3.2 Problemas Especificos

o ¢Existe relacion entre exigencias psicolégicas en el trabajo y el nivel de
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin -
2023?

o ¢Existe relacion entre el trabajo activo y desarrollo de habilidades con el nivel
de satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin -
20237

o ¢Existe relacion entre apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo con el
nivel de satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de
Junin - 2023?

o ¢Existe relacion entre compensaciones y el nivel de satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin - 2023?

o ¢Existe relacion entre doble presencia y el nivel de satisfaccion laboral en el

personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin - 2023?

1.4 Justificacion

1.4.1 Social

Actualmente dentro de diferentes municipalidades se puede apreciar que parte del
personal administrativo presenta falta de disposicion para responder a las demandas de la
poblacién, pudiendo considerarse como algunas de las causas: la falta de capacitacion en
atencion al cliente como servidor pablico, la carencia de conocimientos relacionados al area,
el estrés debido a la sobrecarga laboral; asi como, la falta de condiciones optimas dentro del

entorno laboral, los cuales son considerados como factores de riesgos psicosociales, lo que
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puede conllevar a insatisfaccion laboral y por ende reflejarse en el trato inadecuado que
brindan a los pobladores.

Por lo tanto, la investigacion busco determinar la relacion que hay entre los factores de
riesgos psicosociales y el nivel de satisfaccion laboral en el personal administrativo de la

municipalidad provincial de Junin.

1.4.2 Tebrica

El proyecto de investigacion se justifica en “la teoria demanda-control de Karasek y
Theorell”, Lacomblez y Vézina, (2008) donde indica que el origen del estrés se origina en las
demandas psicoldgicas del trabajo y su dominio del mismo. Se relaciona la demanda con la
medida del esfuerzo que se necesita para realizar una labor y el dominio se relaciona con el
nivel de autonomia que el empleado tiene para ejecutar su labor. Del mismo modo se admite
“la teoria de los eventos situacionales de Quarstein, McAffe, y Glassman” (Mufioz et al.,
2002) donde refiere que “la satisfaccion laboral es el producto de las caracteristicas y eventos
situacionales”, donde considera que la satisfaccion laboral hace referencia a las situaciones
que el empleado considera antes de trabajar, y los eventos situacionales son aquellos contextos
que surgen cuando el empleado ya se encuentra trabajando; por lo tanto, cuando el trabajador
vea realizadas las expectativas que tuvo antes de comenzar a trabajar presentara satisfaccion

laboral.

1.4.3 Metodoldgica

Por medio de esta investigacion se realizd la adaptacion de las pruebas para la

aplicacion en nuestro contexto mediante los criterios de jueces y prueba piloto del cuestionario
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de factores de riesgos psicosocial SUSESO ISTAS21 y el cuestionario de satisfaccion laboral
SL/SPC, los cuales nos permitieron conocer los factores de riesgo psicosocial dentro del
entorno laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Junin, asi como

conocer su nivel de satisfaccion laboral.

1.5  Objetivos

1.5.1 Objetivo General

Determinar la relacidén que existe entre los factores de riesgo psicosocial y el nivel de
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin —

2023.

1.5.2 Objetivos Especificos

o Identificar la relacion que existe entre las exigencias psicologicas en el trabajo
y el nivel de satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial
de Junin — 2023.

o Identificar la relacién que existe entre trabajo activo y desarrollo de habilidades
con el nivel de satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad
provincial de Junin — 2023.

o Identificar la relacion que existe entre apoyo social en la empresa y calidad de
liderazgo con el nivel de satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad

provincial de Junin — 2023.
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o Identificar la relacion que existe entre compensaciones y el nivel de
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin —
2023.

o Identificar la relacion que existe entre doble presencia y el nivel de satisfaccion

laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023.

1.6 Aspectos éticos de la investigacion

El reglamento de investigacion de fue tomado en consideracion para el presente
trabajo, el cual refiere en sus Art. 87 y 88 que una vez iniciada la investigacion debera
protegerse a la persona y al grupo a investigar independientemente de la etnia a la que
pertenezca, por lo cual se mantuvo la fiabilidad y privacidad del personal involucrado. La
investigacion cuenta con un consentimiento informado en el que el participante permitird
acceder a su informacion personal y hacer uso de éstas. Asi mismo, se garantiz6 la veracidad

de los datos obtenidos y no hubo manipulacion alguna.

De acuerdo con el Art. 87 del Reglamento General de Investigacion, como
investigadoras ejecutamos la investigacion bajo responsabilidad del cumplimiento de los
principios; respetando la identidad, el derecho a la autodeterminacion informativa, la
confidencialidad y privacidad del personal durante el desarrollo de la investigacion, asi mismo
se considero que para la participacion se cuente con la manifestacion de voluntad informada,
libre, inequivoca y especifica de los sujetos de investigacion o titulares de los datos quienes
consintieron el uso de la informacion para los fines especificos establecidos, del mismo modo
actuamos con responsabilidad en asociacion con la pertinencia, los logros y los efectos de la

investigacion, a nivel individual, institucional, y social; finalmente se garantizo la autenticidad
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de la investigacion en cada una de las etapas de desarrollo, partiendo de la formulacion del

problemay finalizando en la interpretacion e informacion de los resultados.

Respecto al Art. 88 que refiere a las normas de comportamiento ético de quienes
investigan; como investigadoras nos regimos a las normas del codigo de ética de la
universidad que sefialan: ejecutar investigaciones pertinentes, originales y coherentes con las
lineas de investigacion institucional, proceder con rigor cientifico asegurando la validez, la
fiabilidad y credibilidad de sus métodos, fuentes y datos, asumir en todo momento la
responsabilidad de la investigacion, siendo conscientes de las consecuencias individuales,
sociales y econdmicas que se derivan de la misma, garantizar la fiabilidad y anonimato del
personal involucrado en la investigacién, reportar los hallazgos de las investigaciones de
manera abierta, completa y oportuna a la comunidad cientifica, tratar con sigilo la informacion
obtenida y no utilizarla para lucro personal, cumplir con las normas institucionales, nacionales
e internacionales que regulan la investigacion, como las que velan por la proteccion de los
sujetos humanos, evitar incurrir en faltas deontolégicas como falsificas datos, plagiar lo
publicado, incluir como autor a quien no ha contribuido sustancialmente al disefio y
realizacion del trabajo, o publicar repetidamente los mismos hallazgos, no aceptar
subvenciones o contratos de investigaciones que especifiquen condiciones inconsistentes con
nuestro juicio cientifico, y como ultima norma cumpliré con publicar los trabajos de
investigacion en estricto cumplimiento al Reglamento de Propiedad Intelectual de la

Universidad Peruana los Andes y normas referida a derecho de autor.
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CAPITULO 1l

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Internacionales

Machado (2021), realiz6 la investigacion llamada “Factores de riesgo psicosocial y el
desempefio laboral del personal administrativo de los gobiernos autbnomos descentralizados
cantonales”. Tuvo como objetivo de promover y ejercer la regulacion en las acciones que
deben realizarse en los diferentes centros laborales de todos los paises, para mitigar los dafios
0 perjuicios a la salud de los trabajadores. Los instrumentos de evaluacién se aplicaron a 54
funcionarios de sexo masculino y femenino, dichos instrumentos fueron, cuestionario

ISTAS21 y el Cuestionario de Factores Psicosociales en el Trabajo para Peru. Obteniendo
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como resultados que existe en primera instancia la presencia de un nivel bajo de riesgo a
factores psicosociales, ademas de un desempefio satisfactorio de los trabajadores, ademas
refiere que hay una correlacion fuerte positiva entre las variables de investigacion que es

+0.0810.

Espinoza et al. (2020) desarrollaron una investigacion titulada “Riesgos psicosociales
y satisfaccion laboral en empresas que prestan servicios de salud ocupacional: un estudio en la
ciudad de Guayaquil”. Con la finalidad de determinar la relacion que existe entre los riesgos
psicosociales y la satisfaccion laboral, tuvieron como muestra 100 trabajadores representado
por un 30% de varones y 70% de mujeres, los trabajadores formaron parte de dos empresas
que se dedican a brindar servicios integrales de salud ocupacional. El primer cuestionario que
aplicaron fue el de Satisfaccion Laboral 20/23 y el segundo cuestionario fue el de Riesgos
Psicosociales, el mismo que fue disefiado por el Misterio de Trabajo para ser aplicado a las
diferentes de una organizacién. Dentro de los resultados se encuentra que entre la satisfaccion
laboral y las dimensiones de riesgo psicosocial existe una correlacidn negativa significativa, lo
cual quiere decir que, cuanto mayor sea el nivel de riesgo psicosocial percibido en el
desarrollo de la labor, el nivel de satisfaccion laboral en todas las dimensiones de la escala

sera menor en los trabajadores.

Proafio (2020) realizo la investigacion denominada “Factores de riesgo psicosocial y
desemperfio laboral en los empleados de la empresa EP-EMAPA en la ciudad de Ambato
provincia de Tungurahua”, con el objetivo de determinar como influyen los factores de riesgos
psicosociales sobre el desempefio laboral; la evaluacion fue aplicada a 100 trabajadores de la

institucién. Para la evaluacion aplicaron el cuestionario de riesgos psicosocial disefiado por el
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ministerio de trabajo de Ecuador, asi mismo analizaron la informacion de las evaluaciones
desempefio que lo realiza el departamento de talento humano de la empresa Emapa; donde
obtuvieron como resultado el Chi cuadrado = 22.68, la cual indica que hay relacion entre
riesgos psicosociales y desempefio laboral en los colaboradores municipales de agua potable y

alcantarillado del Cantén — Ambato.

Freire (2020) investigo los “Factores de riesgo psicosocial y desempefio en los agentes
civiles de transito del GAD municipalidad de Ambato”, con finalidad conocer si los
mencionados factores se han tornado un riesgo para el bienestar emocional de los Agentes
Civiles de Transito. Para ello en el mes de diciembre del 2019 la propia institucion aplico el
test de Navarro a 150 trabajadores; basada en formularios que emite el Ministerio de Trabajo.
Segun los resultados obtuvieron una calificacion de 78.5 la cual corresponde a un desempefio
regular en su entorno laboral, concluyendo que los factores de riesgo psicosocial tienen
influencia sobre el desempefio laboral entre los Agentes Civiles de Transito del GAD

Municipalidad de Ambato.

Abedrabbo (2019) realiz6 la investigacion denominada “Los riesgos psicosociales y la
satisfaccion laboral de los agentes de control municipal del gobierno auténomo
descentralizado municipal de Ambato”. Su objetivo fue evaluar los riesgos psicosociales y
establecer su influencia sobre la satisfaccion laboral, aplicaron a 75 agentes de control. Asi
mismo, para el levantamiento de informacion usaron dos cuestionarios: cuestionario de
riesgos psicosociales, y la escala de satisfaccion; obteniendo el nivel de significancia 4.3% vy
con 5 grados de libertad, determinaron que el x2 tabulado igual 1.145 es menor (<) al x2

calculado igual a 11.438, Con un nivel de significancia del 4.3% y con 5 grados de libertad, de
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igual manera el x2 tabulado igual 1.145 es menor (<) al x2 calculado igual a 11.438,
concluyendo que si hay relacion entre riesgos psicosociales y satisfaccion laboral en los

agentes de control de GADMA.

2.1.2 Nacionales

Trinidad y Escobar (2022) investigaron los “Factores de riesgos Psicosociales y
Satisfaccion Laboral en personal administrativo de una universidad privada”, con el objetivo
de identificar si hay relacidn entre los Factores de Riesgo Psicosocial y Satisfaccion Laboral
en los trabajadores administrativos de la universidad privada. Su muestra estuvo conformada
con 50 coordinadores académicos, cuyas edades estuvieron en el rango de 25 a 50 afios de
edad; fueron evaluados con el cuestionario de SUSESO-ISTAS21 y la escala de satisfaccion
laboral S20/23, dirigido al personal administrativo de una universidad privada, donde se
evidencia que existe relaciones negativas significativas entre ambas variables (p<0,05). Esto
significa que cuando se intensifican los riesgos psicosociales se reduce la satisfaccion laboral
de los colaboradores por lo que se recomienda establecer protocolos que establezcan
claramente las funciones del personal administrativo para disminuir el sobre esfuerzo en

sectores focalizados.

Espinoza et al. (2022) realizo la investigacion llamada “Seguridad, salud ocupacional y
su relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Tacna” Tuvo por finalidad conocer la relacion de seguridad y salud ocupacional con
satisfaccion laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial de Tacna (MPT), con

una muestra tipo probabilistica encuesté a 244 colaboradores. Aplicaron el cuestionario de
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Escala de satisfaccion laboral SL/SPC elaborado por Palmay el cuestionario CTESLAC. Sus
resultados demuestran que la seguridad y la salud ocupacional presentan un efecto positivo en

la satisfaccion laboral, pero no repercuten de manera significativa en la satisfaccion laboral.

Mamani (2022) realizé la investigacion denominada “Factores de riesgo psicosocial y
satisfaccion laboral en personal médico de un hospital de Minsa de Tacna”, cuyo objetivo fue
evaluar la relacién que existe entre los factores de riesgo psicosocial y satisfaccién laboral en
los galenos de uno de los hospitales del MINSA - Tacna. Para el desarrollo de estes estudio
realizaron un estudio descriptivo correlacional, la poblacion estuvo compuesta de 103 galenos;
los instrumentos que se utilizaron para recoger los datos fueron, SUSESO ISTAS21 y S10/12.
Como resultado obtuvieron que existe relacién entre los factores de riesgo psicosocial y la

satisfaccion laboral, concluyendo que existe un alto nivel de riesgo psicosocial.

Alejandro y Roca (2023) realiz6 la investigacion llamada “Riesgo psicosocial y
satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa call center de cobranzas Lima - 2023”
con el proposito de relacionar riesgo psicosocial y satisfaccion laboral en colaboradores de
una empresa, su aplicaciéon fue en una muestra de 300 participantes, utilizaron la escala de
satisfaccion laboral y el cuestionario de riesgo psicosocial, en el cual demuestra que si hay una
relacién significativamente negativa (Rho -.325, p<.01) entre la satisfacciéon laboral y los

riesgos psicosociales en los trabajadores de la empresa.

Farfan (2019) realiz6 la investigacion titulada “Estrés laboral y satisfaccion laboral en

la municipalidad provincial de Piura —2019” con el objetivo de conocer la relacion que existe
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entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral, la muestra se conformé con 309 empleados.
Para ello utilizaron el “Cuestionario de Estrés laboral en la Municipalidad Provincial de Piura
— 2019” y el cuestionario “Satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de Piura —
2019”. Como resultado principal encentraron que existe relacién negativa significativa, entre

estrés laboral y niveles de satisfaccion laboral.

2.1.3 Locales

Meyhuay y Romero (2021) realizd la investigacion denominada “Factores
psicosociales y comportamiento laboral en colaboradores de Mi Banco-Region Junin”, cuyo
objetivo fue determinar cdmo se encuentran relacionados los factores psicosociales y el
comportamiento laboral de los trabajadores. Aplicaron un estudio censal a 142 trabajadores, la
recoleccion de datos se realizd a través de los cuestionarios: SUSESO/ISTAS21 y
Comportamiento laboral. Como resultados obtuvieron que existe relacion significativa entre
las exigencias psicoldgicas, el apoyo social, el trabajo activo, las compensaciones y la doble

presencia con el comportamiento laboral.

Alba (2020) desarroll6 una investigacion denominada “Sindrome de Burnout y
satisfaccion laboral en el departamento de ayuda al diagnéstico y tratamiento del Hospital
Nacional Ramiro Prialé Prialé EsSalud, Huancayo — Junin 20207, con el objetivo de
identificar la relacion que existe entre el sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral en el
departamento de Ayuda al Diagnostico y Tratamiento del hospital. Considerandose una

poblacién de 210 trabajadores y muestra de 80 sujetos de estudio, aplicaron el cuestionario de
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Sindrome de Burnout de Maslach y la Escala de Satisfaccion Laboral SL — SPC. Concluyendo

que hay una significativa relacion entre el sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral.

Mathsumi (2021) realizd un estudio que denomindé “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los colaboradores de un Instituto de Educacion Superior Tecnologico
Publico de Tarma — Junin 2021” a fin de establecer el tipo de relacion que existe entre la
variable psicoldgica clima organizacional y la variable satisfaccion laboral. La ejecucién de
dicha investigacion se realizd con 60 colaboradores del instituto de Tarma de entre 33 y 64
afios, quienes cumplen diversos cargos en la institucion, los instrumentos utilizados fueron la
escala de clima laboral de Palma (1999) y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Ruiz y
Zavaleta (2007). Como resultados obtuvieron que existe una correlacion significativa inversa

entre clima laboral y satisfaccion laboral dentro del instituto tecnoldgico — Tarma.

Espinoza y Fabian (2022) realiz6 la investigacion titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los servidores civiles del gobierno regional Junin, 2022” con la
finalidad de estudiar la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los colaboradores del Gobierno Regional Junin, 2023. Su poblacion estuvo
conformada por 610 servidores, los instrumentos utilizados fueron, para la variable Clima
organizacional aplicaron la Escala de clima laboral CL-SPC y para la variable de Satisfaccién
laboral aplicaron la Escala de satisfaccion laboral SL-SPC. Los resultados descriptivos de la
investigacion evidenciaron un nivel medio respecto al clima organizacional al 57.20% de los
colaboradores, y en un nivel regular respecto a satisfaccion laboral al 53.39% de los

colaboradores.
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2.2 Bases Tedricas o Cientificas

Los factores de riesgo psicosocial son la interrelacion de acciones de la actividad laboral,
el entorno ambiental y la forma de organizacion, del mismo modo, involucran experiencias
externas al entorno laboral las que pueden ocasionar problemas de salud, productividad y
satisfaccion laboral. Por otra parte, la satisfaccion laboral determina el comportamiento del
personal hacia sus labores en funcion a relacionarse con probabilidades de crecimiento
profesional, incentivos laborales y econdémicos, politicas de mejora constante, relaciones
simétricas y asimétricas con sus pares y autoridades de manera adecuada, y entornos fisicos
que favorecen el desempefio de las tareas. Por lo tanto, se puede decir, que uno tiene
influencia sobre el otro, ya que, si no hay una interrelacion con el entorno, si no se cuenta con
un entorno laboral adecuado, si no hay recompensas, ni crecimiento personal, ni
reconocimientos, y a ello se afiaden conflictos exteriores; hara que el personal pueda afectar su

salud fisica, mental y social, y por ende bajara su rendimiento laboral.

La funcién que desempefia el personal administrativo dentro de las municipalidades se
realiza de acuerdo a los intereses del jefe politico del momento; dicha condicién puede
generar estados de angustia e incertidumbre en el personal nombrado, por los cargos al que
seran asignados cuando se realiza el cambio de mando, del mismo modo el personal
contratado puede experimentar estados de angustia, inseguridad y condescendencia frente a la
posibilidad de pérdida de trabajo dichos aspectos son considerados factores de riesgo
psicosocial y afectan su estado emocional, psicoldgico y fisicos de los trabajadores Neffa

(2015), dicha condicién puede estar siendo reflejada en la falta de disposicion de los
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trabajadores para responder a las demandas de la poblacion como reflejo de un nivel bajo de

satisfaccion laboral.

2.2.1 Factores de Riesgo Psicosocial

A través de la historia los riesgos psicosociales han venido evolucionado, (Moreno,
2011) refiere que se inicia como riesgo laboral considerandose un logro porque por mucho
tiempo no era tomado en cuenta ya que el colaborador no contaba con beneficios laborales, el
trabajo que desarrollaba tenia mayor valor que su vida personal, su valor era limitado a nivel
de productividad y si el trabajador sufria algun accidente laboral la empresa no asumia la
responsabilidad del dafio. EI concepto de riesgo laboral para la salud aparece con el
reconocimiento, del derecho a la integridad fisica y a la salud, que aparece en la Alta Edad
Media y en el Renacimiento con la aparicion y desarrollo de los gremios y la preocupacion
por el buen hacer y la experiencia adquirida por los trabajadores artesanos. Los gremios son la
primera aproximacion a los sindicatos, suponen la primera defensa formal contra
determinadas condiciones laborales y trato a los trabajadores. Posteriormente durante la
Revolucion francesa (1789) aparecen los sindicatos (S. XIX), el reconocimiento formal de los
Derechos Humanos por las Naciones Unidas (1948); la constitucion de los estados
democraticos posteriores a la Segunda Guerra mundial, marcan indirectamente el concepto de
salud laboral principalmente reconociendo el derecho del trabajador en cuanto a su bienestar
integral (fisica, mental y social). La salud laboral como derecho no es el resultado ni de la
Medicina del Trabajo ni de la Psicologia del Trabajo, sino del reconocimiento de que existen
situaciones que perjudican la salud de los trabajadores a los cuales no deben ser expuestos.

Asi mismo, en Europa, la preocupacion por la prevencion de riesgos laborales, se activa
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después de la Segunda Guerra Mundial y va de la mano de la elaboracion de los diferentes
tratados de la constitucion de Europa. En 1989 aparece la Directiva Marco Europea de
prevencion de riesgos laborales centrada en el concepto de condiciones laborales, su
evaluacion, su control y su prevencion (89/391/CEE), pero que amplia el concepto de

condiciones laborales, incluyendo la salud como objeto final.

El Art. 31 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales de Espafia (1995), como
resultante de la adaptacion de la Directiva Marco Europea no aborda en ningiin momento los
riesgos psicosociales, en realidad, ya que no aparece en ella ninguna referencia a riesgos
especificos, pero si establece de forma precisa en su articulo 12 la obligacion del empresario
de mejorar constantemente las condiciones de trabajo para garantizar la salud y seguridad de
sus empleados. Sin embargo, es en el Art. 39 del Real Decreto (1997) de los Servicios de
Prevencién con el Sistema Nacional de Salud, en el anexo VII, en el que describiendo la
formacion necesaria para el Técnico Superior En Prevencion de Riesgos Psicosociales se
especifica como una de las especialidades la de Ergonomia y Factores Psicosociales. Por

consiguiente, probablemente es la primera referencia legal a los factores psicosociales.

Y segun el autor Moreno (2011), actualmente se cuentan con tres formas para referirse
a los aspectos psicosociales: factores psicosociales, factores psicosociales de riesgo y riesgos
psicosociales; donde define que “los factores psicosociales en el trabajo son complejos y
dificiles de entender, dado que representan el conjunto de las percepciones y experiencias del
trabajador y abarcan muchos aspectos”, como dificultades laborales con las diferentes lineas
jerarquicas, desigualdad salarial, falta de control de riesgos y otros; por otro lado dice que los

factores psicosociales de riesgo son “Factores probables de dafio a la salud, son negativos y
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pueden afectar tanto a la salud fisica como a la psicologica”. Quiere decir que son generadores
de estrés y pueden alterar el equilibrio de las capacidades de desenvolvimiento del trabajador;
por ultimo, considera los riesgos psicosociales laborales como situaciones que tienen una alta
posibilidad de afectar gravemente la salud de los trabajadores, ya sea fisicamente, socialmente
0 mentalmente. Por lo que el autor concluye que “los factores de riesgo psicosocial son
factores con diferentes niveles de posibilidad de ocasionar dafios de todo tipo, y que tienen

una alta probabilidad de ocasionar consecuencias graves”.

Asi mismo Neffa (2015) refiere que R. Karasek y J. Siegrist basaron su descubrimiento
en las experiencias y percepciones de los trabajadores, verificando cientificamente que, el
pasar de los tiempos, la organizacion estructural y las rutinas laborales impactan la psique
humana repercutiendo en la salud psicoldgica, social y fisica (si somatizan) en los

trabajadores; del mismo modo refiere que existen aportes parciales de varias disciplinas:

Los epidemidlogos refieren que para considerar un factor de riesgo es necesario

demostrar a partir del estudio el desencadenante de la alteracion de la salud.

Para los psiquiatras los RPST se definen por la lista de sindromes psiquiatricos
instituidos en la Clasificacion Internacional de Enfermedades (CIE - 10) o en el Manual de
diagnostico y estadisticos de los trastornos mentales (DSM-1V) utilizados para los estudios

psiquiatricos.

Asi mismo la OIT citado por (Candia et al., 2016), dice que los factores de riesgo
psicosocial “son las interacciones entre el medio ambiente de trabajo, el argumento del

trabajo, las condiciones de organizacion, capacidades, necesidades, educacion del trabajador,
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y consideraciones personales externas al trabajo que pueden, en funcion de las apreciaciones y

la experiencia, tener influencia en la salud, rendimiento del trabajo y satisfaccion laboral”.

Del mismo modo Polanco y Garcia (2017), refiere que los factores psicosociales
“consisten en interacciones entre, el trabajo, el medio ambiente, condiciones de la
organizacion, capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal
fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, que pueden influir en
la salud, el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo”. La DIGESA refiere (MINSA, 2019)
que los riesgos psicosociales se caracterizan por: consecuencias psicologicas (irritacion,
preocupacion, tension y ansiedad); estrés laboral, reacciones en el comportamiento
(alteraciones de la vida familiar, social e individual); y accidentes de trabajo. Asi mismo
refiere Nogareda y Almodovar (2002), que los factores de riesgo tiene como objetivo,

identificar y establecer medidas de mejora para prevenir dafos.

Asi mismo (Neffa, 2015, p.109) refiriéndose a los factores de riesgo psicosocial dice
que “Son los riesgos para la salud mental, fisica y social generados por las condiciones de
empleo y los factores organizacionales y relacionales, susceptibles de interactuar con el
funcionamiento psiquico y mental, con impactos sobre la organizacion o empresa donde estos
se desempefian”. Y considera que existen los siguientes determinantes de factores de riesgo

psicosocial:

e Determinantes estructurales. Entorno laboral, tareas rutinarias, clima laboral, influyen

sobre el desempefio psicologico y emocional de los trabajadores.
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e Determinantes individuales. Es el dafio que puede generar los diferentes riesgos en los
trabajadores, este dafio va a depender del tiempo de exposicion, recursos

compensatorios, grupos de apoyo y otros.

Asi mismo, la Direccion de Abastecimiento de Recursos Estratégicos en Salud
(DARES) y el Congreso DIM GESTES, citado por Neffa (2015) agrupan a las determinantes

individuales de acuerdo a los siguientes ejes:

a) La demanda psicoldgica y el esfuerzo requerido: Esta dimensidn acentta la carga
mental del trabajo y los esfuerzos cognitivos para concentrar la atencién, procesar la
informacion captada por los sentidos, identificar las diversas alternativas y adoptar

decisiones.

b) El estrés, como la capacidad que tienen los trabajadores para adaptarse y/o resistir a
los riesgos y amenazas provenientes del proceso de trabajo cuyo desequilibrio puede

predisponerlos para contraer una enfermedad, psiquica, mental o somatizarla.

c) Las exigencias emocionales movilizadas en la actividad pueden causar dafio o
permitir el control sobre si mismo y lograr satisfacciones, tanto en las relaciones con el

publico, clientes, usuarios o pacientes.

d) La autonomia en el trabajo consiste en la posibilidad de ser actor, conducir su
propia vida profesional y tener la posibilidad de progresar y hacer carrera, de
intervenir en la produccion de bienes o servicios con capacidad para participar en la
adopcion de decisiones, para usar y desarrollar sus competencias profesionales y para

seguir aprendiendo.
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e) Las relaciones sociales en el trabajo son importantes y maltiples porque se refieren
a los compafieros de trabajo, los jefes directos y la jerarquia, la empresa u organizacion
en si misma como empleadora y, finalmente, los clientes y usuarios, o pacientes y los

educandos.

f) Los conflictos éticos y/o de valores se pueden generar cuando el trabajador ve
impedida la posibilidad de trabajar con calidad y respetar las reglas de la profesion
porgue sus medios de trabajo funcionan de manera imperfecta, recibe insumos de mala
calidad, o falla la logistica; cuando sufre porque tiene la obligacién de hacer cosas con
las cuales no esta de acuerdo o con las que claramente esta en desacuerdo; cuando
tiene la obligacion de esconder informacion, de ser ambiguo o mentir a los clientes o
usuarios cuando no puede resolver un problema; cuando tiene el sentimiento de hacer
un trabajo inatil o que es considerado como tal por los compafieros, siendo entonces

desprestigiado por la sociedad.

g) la inseguridad en la situacion de trabajo y empleo, esta dimensién alude al control
de estatus, en otros términos, al dominio sobre su destino, el presente y el futuro.
Implica las necesidades de planificacion y la posibilidad de manejar la incertidumbre.
El manejo de la inseguridad y de la tolerancia a la incertidumbre resultan ser hoy un

mayor desafio personal y laboral.

Del mismo modo, Neffa (2015) enlista los siguientes componentes de los factores de

La intensidad del trabajo y tiempo de trabajo
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a) El contenido del trabajo:

e Puesto que ocupa el colaborador y el tipo de trabajo a ejecutar.

e Las condiciones y medio ambiente de trabajo adecuadas permiten
sobrellevar el tedio de las tareas iniciales para finalmente obtener el

trabajo deseado.

e Grado de responsabilidad que tiene el trabajador sobre la toma de

decisiones dentro del trabajo asignado.

e La relaciébn comunicacional y colaborativa simétrica y asimétrica

interna y externamente.

e Los resultados y la calidad de gestiébn como producto de su nivel de

responsabilidad.

e La probabilidad de desarrollo y mejora profesional.

e La valoracion externa del trabajo realizado.

b) La cantidad o volumen de trabajo. Con el objetivo de generar ganancias, las
entidades buscan incrementar la produccién de bienes y servicios que
constituyen las acciones clave de su actividad econdmica y de donde surge el

excedente.



d)

40

La intensidad del trabajo realizado por el trabajador. Su capacidad se
determina por el desarrollo de trabajo y su organizacién, particularmente en un

contexto recesivo.

Resultado de la carga laboral. En el analisis de las dimensiones psicosociales
del trabajo y su naturaleza es necesario distinguir, para fines analiticos, entre
los problemas psiquicos y los problemas mentales que, debido a la carga de
trabajo que generan, constituyen la sustancia de los riesgos psicosociales en el

trabajo.

Las dimensiones de la carga de trabajo. Sefiala a las condiciones y medio
ambiente de trabajo que se encuentra dentro del area donde se realizara la
actividad, las cuales estan relacionadas con los agentes fisicos, agentes

quimicos, agentes bioldgicos, factores tecnoldgicos y factores de seguridad.

e Sobrecarga cuantitativa. Se genera cuando existe presion laboral por

falta de mantenimiento de los equipos o falencias en la organizacion.

e Sobrecarga cualitativa. Se genera cuando el trabajador realiza sus

actividades de manera pausada producto de sus limitaciones.

e Sobrecarga laboral - cualitativa o cuantitativa. Se genera cuando la
actividad realizada impacta directamente sobre la salud debido al
cansancio y la ansiedad, reducida satisfaccion laboral, los cuales
desencadenan en: altos niveles de colesterol, aumento de la frecuencia

cardiaca con predisposicion a infarto o desparrame cerebral.
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2. Estrés laboral

Reaccion innata del organismo, imprescindible para la subsistencia;
actualmente se le trata erroneamente como una enfermedad debido a que esta respuesta
estresora ocasiona graves problemas sobre la salud, como cefaleas, fibromialgia, dolor
muscular, gastritis, migrafias, y otros que impiden el normal funcionamiento del
organismo (amnesia, cambios de humor, reducida capacidad de concentracion).

Algunas reacciones ante situaciones de estrés son:

a) Reacciones de tipo cognoscitivo. Son las respuestas que brindara el sujeto
(reacciones afectivas emocionales como miedo, angustia, agresividad) en funcion a
la interpretacion de su percepcion, memoria y pensamiento frente a un hecho que

puede resultarle amenazante o no.

b) Respuestas de tipo fisioldgico. Son reacciones o alteraciones fisicas del organismo

para afrontar una situacion estresante.

c) Las respuestas motoras. Es la activacion del sistema de supervivencia preparandote

para luchar o huir.

La clasificacién de los tipos de estrés laboral de Selye citado por Neffa (2015) son:

a) El estrés agudo. Es la reaccion del cuerpo humano frente a un peligro que se

presenta, pero que desaparece los sintomas en cuanto la situacion se acaba.

b) EI estrés cronico. Son las reacciones negativas que afectan la salud cuando se

presentan en niveles altos y se relacionan con los trastornos de ansiedad, alterando
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el desenvolvimiento de las personas llevandolo incluso a necesitar asistencia

médica.

El estrés en ocasiones puede causar enfermedades que afectan el sistema muscular,
el sistema Gseo, problemas al corazdn, trastornos psicosomaticos, problemas con el

sistema digestivo e inclusive puede ocasionar la muerte.

Los individuos tienen la capacidad para adaptarse y resistir a las exigencias que le
impone su entorno laboral, pero cuando hay un desequilibrio sobre la impresion que el
colaborador tiene hacia su trabajo, y mas aun si se trata de una profunda exposicién, de
manera repetitiva y que sea de largo plazo, le sobreviene el estrés laboral que termina

afectando la salud fisica, social y psicologica.

3. El control de las emociones

Es la capacidad que tienen las personas para conocer, entender y gestionar sus
sentimientos y conductas frente a sucesos positivos y negativos respondiendo de forma
apropiada; Es por ello, que el empleador considera esta aptitud al momento de seleccionar
personal calificado para su contratacion, ya que se vera reflejado como por ejemplo en la

atencion del cliente.

4. Laautonomiay el margen de maniobra

La autonomia laboral se relaciona con el nivel de libertad con que cuenta el
colaborador para participar en la formulacion de las modalidades de trabajo, la posibilidad de

conocer anticipadamente las actividades a desarrollar, y la posibilidad de contar con cierta
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flexibilidad de horarios. Dichas posibilidades facilitaran al colaborador contar con una

adecuada organizacion de sus actividades personales y familiares.

5. Las relaciones sociales en el trabajo

Es la capacidad de integracion con la que cuentan los trabajadores con el objetivo de

alcanzar un bien coman. Algunos tipos pueden ser:

a. Relaciones con los colegas y comparieros de trabajo. La colaboracion por parte de los
compafieros es importante para transmitir conocimientos, experiencias y ayudar a
superar momentos complicados provocados por las exigencias de las CyMAT vy los
RPST prevalecientes, el agotamiento emocional, los conflictos y tensiones. las buenas
relaciones interpersonales, las posibilidades de comunicarse y el mutuo apoyo social
en el trabajo pueden incrementar el bienestar psicolégico en el trabajo y crear un clima

laboral saludable.

b. Relaciones con la jerarquia. Se estructuran de acuerdo a la proyeccion de la direccion
y los modelos de gestion; los colaboradores se benefician con el apoyo técnico que los
superiores les brindan y la valoracién que ellos hacen de su trabajo personal,
estableciendo adecuados sistemas de informacién, comunicacion y control e influyen
sobre las actitudes y comportamientos en caso de conflictos.

c. Relaciones de los trabajadores con la empresa u organizacién para lo cual trabajan.
La voluntad de la empresa de adoptar normas y procedimientos ergonémicos para

adecuar la tarea de los trabajadores que la van a ejecutar (ergonomia) es una condicién
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para que el resultado sea positivo en términos de productividad y calidad y que no se
deteriore la salud del trabajador pudiendo llegar a ser fuente de satisfaccion.

d. Relaciones con personas u organizaciones exteriores a la empresa. La forma en que
se relacionan los trabajadores con personas externas a la empresa, clientes, usuarios,
subcontratistas y proveedores, pueden generar satisfaccion por la expresion de su
estima y reconocimiento hacia los trabajadores y la empresa, asi como la valoracion
social favorable o desfavorable que el entorno realiza sobre el desempefio laboral

particular.

6. Conflictos éticos y de valores

Son aquellas tareas que exigen realizar actividades que van en contra de sus valores

personales y ética profesional.

7. Inseguridad e inestabilidad en la situacion laboral

La inestabilidad laboral, los cambios de horario en el trabajo, la reubicacion de
puestos, los honorarios que no compensan el trabajo realizado, las exigencias para obtener un
ascenso en base a la carrera profesional, la necesidad de adquirir un puesto laboral a pesar de
tener caracteristicas precarias por necesidad (contratos temporales, trabajos eventuales, etc);

son las que afectan negativamente a la salud.

Al respecto se encuentra que Candia et al. (2016) estructura el cuestionario

SUSESO/ISTAS21 en dimensiones y subdimensiones:

Dimensiones:
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a. Exigencias psicologicas en el trabajo. Como parte de la “dimension demanda” del
modelo Demanda/Control/Apoyo social y la “dimension esfuerzo” del modelo
Desbalance/Esfuerzo/ Recompensa, incluye aspectos relacionados con la presion
emocional, presion sensorial o creativa, asi como el tiempo, ritmo y distribucién

laboral.

b. Trabajo activo y desarrollo de habilidades. Como parte de la “dimension control”
del modelo Demanda/Control/Apoyo social se refiere a la autonomia que tiene el
empleado de influir sobre los horarios laborales, formas, estrategias y calidad

laboral.

c. Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo. Como parte de la “dimension
apoyo social” del modelo Demanda/Control/Apoyo social, ademas de tener
componentes de liderazgo, regula el impacto de las exigencias psicolégicas en el

trabajo, asi como el impacto del trabajo activo y desarrollo de habilidades.

d. Compensaciones. Como parte de la “dimension recompensas” del modelo
Desbalance/Esfuerzo/Recompensa de Siegrist, ayuda a calcular la diferencia entre
esfuerzo y recompensa, del mismo modo como permite tener el control de la

condicion laboral del empleado.

e. Doble presencia. Busca conocer el grado de preocupacion que presenta el
trabajador al intentar concluir sus actividades familiares y actividades laborales.

Conocido también como “interferencia trabajo-familia”.

Subdimensiones
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Dichas dimensiones abarcan 19 subdimensiones, las que son descritas a continuacion:

A. Exigencias psicologicas (D1)

1. Exigencias psicologicas cuantitativas (CU). Esta relacionada con la
sobrecarga laboral producto de la falta de personal, deficiencia en la
organizacion o planificacion laboral, asi como el uso precario de
tecnologia; por otro lado, también puede relacionarse con las escasas

exigencias laborales.

2. Exigencias psicolégicas cognitivas (CO). Dichas exigencias estan
relacionadas con la responsabilidad que tiene que asumir el trabajador
producto de la toma de decisiones; asi mismo, demanda altos niveles de

atencion y memoria.

3. Exigencias psicologicas emocionales (EM). Dicha exigencia esta
relacionada con el evitar involucrarse emocionalmente con los usuarios de

manera gque no se produzca omision de funciones ni desgastes emocionales.

4. Exigencias psicologicas de esconder emociones (EE). Dicha exigencia
demanda reprimir las emociones que surgen en el desarrollo del trabajo
sobre todo cuando se trata de controlar la ira o la ansiedad. Esta
subdimensidn y la antes mencionada tiende a ser elevada cuando el trabajo

que se realiza implica atender directamente a las personas.
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5. Exigencias psicoldgicas sensoriales (ES). Esta exigencia laboral demanda
el uso frecuente de los sentidos sobre todo la vision con alta demanda de

atencion y minuciosidad.

B. Trabajo activo y desarrollo de habilidades (D2)

1. Influencia (IN). Grado de intervencion del trabajador respecto a la
organizacion del trabajo, formas, cantidad, horarios o hasta con quienes

desarrollar las labores.

2. Posibilidades de desarrollo en el trabajo (PD). Mide la posibilidad de que

la persona pueda desarrollar sus habilidades y conocimientos en el trabajo.

3. Control sobre los tiempos de trabajo (CT). Contar con la posibilidad para
pausar las actividades ya sea para descansar brevemente, para resolver
problemas personales o tener vacaciones. Es complemento de la dimension

influencia.

4. Sentido del trabajo (ST). Consiste en darle un sentido trascendental al
trabajo, mas alla de solo obtener ingresos econémicos o el tener en que

ocuparse.

5. Integracion en la empresa (IE). Describe el grado representatividad que

tiene el trabajador con su institucion.

C. Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo (D3)



48

1. Claridad de rol (RL) Esta relacionado con la claridad de las

responsabilidades descritas para cada puesto laboral.

2. Conflicto de rol (CR). Se refiere a los conflictos que tiene la persona con
las expectativas que tiene sobre el rol que va a cumplir y que termina

siendo contradictorio.

3. Calidad de liderazgo (CL). Cualidades que presenta el jefe inmediato
superior los cuales permiten valorar su capacidad de liderazgo (capacidad
de resolucion de problemas, planificacion, distribucién del trabajo de
manera imparcial, grado de comunicacién, basqueda comun del bienestar

de los subalternos, y otros).

4. Calidad de la relacién con superiores (RS). Cualidades que presentan los
integrantes de la estructura organizacional a nivel comunicativo que

permiten realizar los trabajos de manera Optima.

5. Calidad de la relacion sus comparieros/as de trabajo (RC). Describe el
sentido de pertenencia del colaborador hacia su grupo de trabajo, asi como

la relacion y el nivel comunicativo que existe entre ellos.

D. Compensaciones (D4)

1. Estima (ET) Se relaciona con la muestra de gratitud y apoyo del grupo

laboral (pares y jefes) por el empefio aplicado en el desarrollo del trabajo.
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2. Inseguridad respecto a las condiciones generales del contrato (IC).
Angustia relacionada a la modalidad de contrato, a los sueldos variables, a
las irregularidades en los pagos de sueldos, a la probabilidad de cese o

promocion.

3. Inseguridad respecto a las caracteristicas especificas del trabajo (IT).
Inseguridad frente al desarrollo de actividades no establecidas (horarios,

realizar jornadas no planificadas, cambios geograficos y otros).

E. Doble presencia (D5)

1. Preocupacién por tareas domésticas (DP). Angustia generada por las el
desarrollo de las tareas domésticas que llegan a afectar el desarrollo del

trabajo. Suele darse mayormente en mujeres.

Por lo expuesto, para esta investigacion se considera que los factores de riesgo
psicosocial representan condiciones no favorables dentro del entorno laboral ya que pueden

ocasionar dafios psicolégicos y fisioldgicos en los trabajadores.

2.2.2 Satisfaccion Laboral

Fue el psicélogo aleman Munsterberg (1913) quien introdujo el tema de
satisfaccion laboral con el libro “Psichology and industrial effi-ciency”, mas el interés por
el estudio surgié al publicarse “Job Satisfacction” de Hoppock (1935), de acuerdo a lo
referido por (Zayas et al., 2015), quién también menciona que la satisfaccion laboral ha

sido una de las variables mas estudiadas en el ambito laboral, pero que no existe una
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definicion consensuada, por lo que algunos especialistas, refieren que este concepto esta

libre de teoria, por lo que en la actualidad no se cuenta con una definicion unanime de

satisfaccion laboral.

Finalizando el siglo XX Frederick Herzberg citado por (Gan y Berbel, 2007)

desarrollo su teoria de los factores higiénicos o de insatisfaccion, donde define que los

factores higiénicos son extrinsecos al trabajo y se refieren a las condiciones que rodean al

empleado mientras trabaja y considera los siguientes factores:

Condiciones ambientales. Es el ambiente laboral con instalaciones seguras,
limpias e higiénicas, las herramientas de trabajo en buen estado, las
condiciones de iluminacion y la temperatura adecuada. Si el colaborador

carece de estas condiciones se sentira descontento.

Salario. Son los factores econémicos que tienen que ver con los salarios y
beneficios que recibe el colaborador. Implica que los salarios deben ser
apropiada de acuerdo de acuerdo a las labores que realizan. Una deficiente
estructuracion salarial ocasiona insatisfaccion en el colaborador con las

tareas que realizan las personas.

Politicas de empresa. Es el conjunto de normas internas disefiadas para
regular y delimitar las reglas de comportamiento dentro de una
organizacion. es donde se describen responsabilidades tanto de los

empresarios como los empleados.


https://economipedia.com/definiciones/salario-o-sueldo.html
https://economipedia.com/definiciones/beneficio.html

51

e Tipo de supervision. Es el conjunto de actividades que realiza una persona
al supervisar o dirigir el trabajo de un grupo de personas, con el fin de lograr

objetivos planteados y satisfaccion mutua.

e Normativa interna, procedimientos, protocolos. Son aquellas medidas y
lineamientos que se deben seguir dentro del modelo para la preservacion del

orden y el cumplimiento de los objetivos.

e Relacién entre el nivel directivo y los demas empleados. Es toda aquella
comunicacion interna que se hace de acuerdo a los procesos de interaccién

entre los miembros de una empresa.

e Relaciones interpersonales. Es la interrelacion que tienen las personas

dentro del entorno laboral.

e Retribucion en especie u otros beneficios sociales. Son los beneficios que
se le da a los empleados ya sea con servicios médicos, seguros familiares y
programas de ayuda. Ya que si no cuentan con estos beneficios el

colaborador podria manifestar descontento en el trabajo.

Estos factores son modulados por la organizacion para evitar la insatisfaccion en el
trabajo y potenciar la motivacion. Herzberg los define basandose en el término higiene por el
hecho de que son capaces de prevenir insatisfaccion laboral o eliminarla, pero no producen

satisfaccion real, tan s6lo minimizan las consecuencias adversas de no existir.

De acuerdo a Palma (2020) el cuestionario SL/SPC, tiene 7 factores y se divide en:
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1. Condiciones Fisicas y/o Materiales:

Se refiere a la estructura fisica donde se desarrolla diariamente el trabajo el

cual a la vez es un medio que facilita la misma.

2. Beneficios Laborales y/o Remunerativos:

Es el nivel de satisfaccion respecto a la remuneracion justa o superior por el

trabajo que desemperia.

3. Politicas Administrativas:

Es el nivel de conformidad respecto a las normas institucionales que existen

para regular la relacion laboral las cuales estan asociadas con el trabajador.

4. Relaciones Sociales:

Nivel de satisfaccion respecto a las relaciones interpersonales con los

integrantes de la organizacion con quienes se comparte actividades comunes.

5. Desarrollo Personal:

Posibilidad que encuentra el trabajador de desarrollarse profesionalmente.

6. Desempefio de Tareas:

Es la importancia que le da el trabajador al impacto de su trabajo dentro de

la empresa.
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7. Relacion con la Autoridad:

Se relaciona con el valor que le da el trabajador a la relacion que tiene con

el jefe inmediato superior, asi como a las actividades que realiza diariamente.

Por lo tanto, se puede decir que la satisfaccion laboral es el contentamiento que se

tiene con respecto a las condiciones del entorno laboral.

2.3  Marco conceptual

De acuerdo a la definicion que refiere Neffa (2015) los factores de riesgo psicosocial
son la interaccion entre el trabajo, el entorno laboral y la estructura jerarquica de la
organizacion, asi mismo, son las experiencias fuera del entorno laboral las que tienen la
posibilidad de alterar la salud, el desempefio y la satisfaccion en el trabajo. Por otra parte,
segun la definicién de Gan y Berbel (2007) sobre satisfaccion laboral se determina por el
comportamiento del personal hacia su entorno laboral en funcién de aspectos relacionados a la
oportunidad que encuentra de realizacion profesional, recompensas laborales y econémicas
que percibe, normas administrativas, interaccion con otros integrantes de la institucion e
interaccion con los jefes inmediatos, condiciones fisicas y materiales que favorecen en el
desemperio de las tareas. Por lo tanto, se puede decir, que uno tiene influencia sobre el otro, ya
que, si no se cuenta con un entorno laboral favorable, si no hay recompensas, crecimiento
personal, ni reconocimientos, y a ello se incluye conflictos exteriores; esto hara que el
personal pueda afectar su salud fisica psicosocial; por lo tanto, esto influird a que la persona

baje su rendimiento laboral.

e Factores de riesgo psicosocial:
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Dentro del significado de riesgo psicosocial Gollac, 2012, y Coutrot, 2013, citado por
Neffa (2015) los factores de riesgo psicosocial “Son los riesgos para la salud mental, fisica y

social generados por las condiciones del entorno laboral y los factores organizacionales”

Al respecto el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud de Espafia (ISTAS-
1996) refiere: “son aquellos factores de riesgo para la salud que se originan en la organizacion
del trabajo y que generan respuestas de tipo fisiologico, emocional y conductual que son

conocidas popularmente como estrés” Ansoleaga, 2013 citado por (Neffa, 2015.,p.112).

Vieco y Abello (2014) citado por (Polanco y Garcia, 2017., p.115) definen que: “Los
factores de riesgo psicosociales laborales, poseen propiedades relacionadas con las
condiciones del trabajo, y de su organizacion, las cuales posiblemente afectan la salud de los
individuos mediante elementos psicologicos y fisioldgicos, que igualmente se les denomina

estrés.”

e Satisfaccién laboral:

Frederick Herzberg desarroll6 su teoria de los factores higiénicos o de insatisfaccion
Gan y Berbel (2007), define que los factores higiénicos son extrinsecos al trabajo y se refieren

a las condiciones que rodean al empleado mientras trabaja.

Mientras que, Fernandez (1999), citado por (Charaja y Mamani, 2013., p.2) concluye
que: “la satisfaccion, es una actitud general hacia el trabajo compuesto por la apreciacion que

los trabajadores tienen sobre las condiciones en las cuales se realiza el trabajo."

e Personal administrativo:
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Son aquellos colaboradores que se dedican a la gestion diaria de la empresa y a

todas las actividades que esta conlleva, citado por (Arias, 2021., p.1).

e Municipalidad:

Es la institucion que en representacion del municipio cumple la funcién de gobierno
y administracion, con la finalidad de lograr el desarrollo de su circunscripcion y satisfacer

las necesidades elementales de los vecinos, citado por (Mallap, 2013., p.7)
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CAPITULO Il

HIPOTESIS

3.1  Hipdtesis General

Hi: Existe relacion entre factores de riesgo psicosocial y nivel de satisfaccion laboral

en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023.

Ho: No existe relacion entre factores de riesgo psicosocial y nivel de satisfaccion

laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023.

3.2 Hipdtesis especifica

Hi: Existe relacion entre exigencias psicoldgicas y nivel de satisfaccion laboral en el

personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023.
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Ho: No existe relacion entre exigencias psicologicas y nivel de satisfaccion laboral en

el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023.

Hi: Existe relacion entre trabajo activo y desarrollo de habilidades y nivel de
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin —

2023.

Ho: No existe relacion entre trabajo activo y desarrollo de habilidades y nivel de
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin —

2023

Hi: Existe relacion entre apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo y nivel de
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin —

2023.

Ho: No existe relacion entre apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo y nivel
de satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin —

2023.

Hi: Existe relacion entre apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo y nivel de
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin —

2023.

Ho: No existe relacion entre apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo y nivel
de satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin —

2023.
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Hi: Existe relacion entre compensaciones y nivel de satisfaccion laboral en el personal

administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023.

Ho: No existe relacion entre compensaciones y nivel de satisfaccion laboral en el

personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023.

Hi: Existe relacion entre doble presencia y nivel de satisfaccion laboral en el personal

administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023.

Ho: No existe relacion entre doble presencia y nivel de satisfaccion laboral en el

personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023.

3.3 Variables

3.3.1 Factores de Riesgo Psicosocial:

Definicion conceptual: para Neffa (2015) los factores de riesgo psicosocial “Son los
riesgos para la salud mental, fisica y social generados por las condiciones de empleo y los
factores organizacionales y relacionales, susceptibles de interactuar con el funcionamiento
psiquico y mental, con impactos sobre la organizacibn o empresa donde estos se

desempefian”.

Definicion Operacional: El instrumento sera operacionalizado de acuerdo a las
dimensiones establecidas por (Candia et al., 2016): “Exigencias psicoldgicas, trabajo activo y
posibilidades de desarrollo, apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo,

compensaciones, doble presencia”.

3.3.2 Satisfaccién laboral
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Definicion conceptual: Frederick Herzberg en su teoria de los factores higiénicos o de
insatisfaccion (Gan y Berbel, 2007., p.303), define que los “factores higiénicos son

extrinsecos al trabajo y se refieren a las condiciones que rodean al empleado mientras trabaja”.

Definicion operacional: EIl instrumento sera operacionalizado en 7 dimensiones
establecidas por Palma (2020): “Condiciones Fisicas y/o Materiales, beneficios laborales y/o
remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio

de tareas, relacién con la autoridad”.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Método de la investigacion

Citando a (Hernandez et al., 2014), dicha investigacién se desarroll6 con el método
cientifico, porque es una forma de iniciar la realidad y estudiar las manifestaciones de la
naturaleza, la sociedad y el pensamiento, con el propésito de descubrir su esencia y sus
interrelaciones, pero que no remplaza a la experiencia, la inteligencia o el conocimiento.

El método especifico, describe, analiza e interpreta sistematicamente el conjunto de
hechos tal cual se presenta en la realidad. Conocida también como método descriptivo. Llega
solo al control estadistico, por lo tanto, su validez interna es discutible (Sanchez et al., 2018,

p. 92).
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4.2 Tipo de investigacion

Segun (Hernandez et al., 2014), esta investigacion es basica (puro), ya que se orienta a
conseguir un nuevo conocimiento de modo sistematico, con el Gnico objetivo de incrementar

el conocimiento de una realidad concreta.
4.3  Nivel de investigacion

Para (Hernandez et al., 2014), es de nivel descriptivo relacional, porque tiene como
objetivo explicar la relacion entre las variables en un momento determinado, consiste en

describir la relacion entre las variables.
4.4  Disefo de la investigacion

De disefio no experimental de corte transversal, donde no se manipularon las variables,
y se recogio la informacion en un solo momento, y en su contexto natural (Hernandez et al.,

2014).

Se recogio la informacién en el tiempo establecido, utilizando los instrumentos
correspondientes, se evitd inconvenientes con el tiempo programado para aplicacion de los

test al personal administrativo. Siguiendo el siguiente esquema:

01

M/
\ r
02
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Donde:

M = Trabajadores administrativos de la municipalidad
01 = Factores de riesgo psicosocial

02 = Satisfaccion laboral

Relacién

_‘
1

45  Poblacion y muestra

Poblacion

La poblacién es “un conjunto de elementos o casos, sean estos individuos, objetos o
acontecimientos, que comparten determinadas caracteristicas o un criterio; y que se pueden
identificar en un area de interés para ser estudiados” (Sanchez et al., 2018, p.102). Por ello, la
poblacion de esta investigacion estd constituida por 110 personas, segun lo refirié el area

RR.HH. de la Municipalidad Provincial de Junin.

Muestra

La muestra es “un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en
sus caracteristicas al que llamamos poblacion” (Sanchez et al., 2018, p.93). El estudio esta
conformado por todo el personal accesible que se encuentra laborando. La muestra estuvo
conformada por 82 trabajadores del area administrativa de la Municipalidad Provincial de
Junin, el tipo de muestreo es no probabilistico, “Se basa en el criterio del investigador, ya que
las unidades del muestreo no se seleccionan por procedimientos al azar. Pueden ser
intencionado, sin normas o circunstancial” (Sanchez et al., 2018, p.94) La formula que se

utiliz6 para el muestreo es el siguiente:
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Z°N.PQ
Ny =257 2
Z?P.Q.+(N -1E

En donde:

n = Muestra

P = Probabilidad a favor

Q = Probabilidad en contra
Z = Nivel de confianza

N = Poblacién

E = Error maximo admisible

Criterios de inclusién

. Personal que pertenece al area administrativa de la municipalidad.

o Personal administrativo que asiste al centro de labores los dias del recojo de
informacion.

. Personal administrativo que acepte de manera voluntaria formar parte del

estudio y firme el consentimiento informado.

Criterios de exclusién

4.6

. Personal que no pertenece al area administrativa de la municipalidad.

o Personal administrativo que no asiste al centro de labores el dia del recojo de
informacion.

o Personal administrativo que no acepte de manera voluntaria formar parte del
estudio.

o Personal administrativo que no firma el consentimiento informado.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
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Técnica
Para (Sanchez et al., 2018, p.120) la técnica es “El conjunto de reglas y operaciones
para el manejo de los instrumentos que auxilian al individuo en la aplicacion de los métodos

con el fin de recoger informacién y datos”

) Encuesta.

Instrumento

Para el desarrollo se emplearon como instrumentos:

. Cuestionario de riesgos psicosociales SUSESO/ISTAS21 de Macarena Candia

- version breve
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FICHA TECNICA

SUSESO ISTAS 21 — VERSION BREVE

Nombre de la prueba . Superintendencia de seguridad social/Instituto sindical de
trabajo, Ambiente y salud - SUSESO/ISTAS 21 - Version
Breve.

Autores : Macarena Candia T., Juan Manuel Pérez, David Gonzales G.

Afo : 2007 y 2009

Procedencia . Dinamarca (Cuestionario Psicosocial de Copenhague

(CoPsoQ)) Chile (SUSESO/ISTAS21)

Validado en el Peru : Carmen Isolina Ayala Jara (2018)
Objetivo : Medir los riesgos psicosociales en el trabajo.
Tipo de aplicacion - Individual o colectiva.

Tiempo de administracion : Indiferente.

Estructuracion : 20 items.
Ambito de aplicacion : 18 a 68 afios de edad.
Breve descripcion . El cuestionario consta de 20 items y dentro de ellas 5

dimensiones: exigencias psicologicas, trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo social
en la empresa, compensaciones y doble presencia. El tipo de respuesta se presenta en la escala
de tipo Likert con 5 alternativas en un rango de O a 4 puntos. La puntuacion de las

dimensiones se calcula con la suma de los items con puntajes que oscilan entre 0 y 20 puntos.

ADMINISTRACION
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Se aplica de forma colectiva o individual. El evaluado, debera responder los 20 items que
conforman el instrumento, el cual permite las siguientes opciones de respuesta: Siempre,

Muchas veces, Algunas veces, Solo alguna vez y Nunca.

CALIFICACION Y PUNTUACION

El formato de respuesta es de tipo Likert con 5 alternativas en un rango de 0 a 4 puntos
(siempre, muchas veces, algunas veces, solo alguna vez y nunca), cada participante marcara su
respuesta de acuerdo a lo que considere. Los puntajes totales hacen referencia al puntaje de las
dimensiones mayores, este puntaje te permite realizar el célculo sobre la cantidad de

trabajadores que se encuentran entre los diferentes niveles de riesgo (bajo, medio, alto).

Tabla 1

Indicador general de factores de riesgo psicosocial

. , Nivel de Nivel de Nivel de
Dimensiones . . . : .
riesgo bajo  rniesgo medio  riesgo alto

Exigencias psicologicas 0-8 9-11 12-20
Trabajo activo v desarrollo de habilidades 0-5 6—8 9-20
Apovo social en la empresa 0-3 4-6 7=20
Compensaciones 0-2 i-5 6—-12
Daoble presencia 0-1 2-3 4-8

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

El cuestionario de riesgos psicosociales SUSESO/ISTAS21, ha sido validada para la
lengua espafiola por (Alvarado et al., 2012) en Chile, donde muestra que la gran mayoria de

las escalas obtuvo un alfa de Cronbach mayor que el nivel convencional de 0,700, y la mitad
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obtuvo un alfa mayor a 0,800, sefialando su buena consistencia interna. Asi mismo, fue
validada para el Per por (Escobedo, 2022) donde se obtuvo una adecuada confiabilidad de

0,661 alfa de Cronbach.

Realizada la descripcion del cuestionario, se procediéo a la verificacion de las
propiedades psicosométricas, por medio del juicio de 3 expertos: La psicologa Liliana
Palomino; el psicologo Marlon Romero y la psicdloga Annabella Llanos Villadoma. Asi
mismo, para obtener la confiabilidad se procedié con el método de andlisis de Alfa de

Cronbach.

Resultado de la prueba piloto

En la presente investigacion, la confiabilidad de los instrumentos se determind
mediante el coeficiente de Alpha de Cronbach que fue aplicado a 30 personas que laboran en
el area administrativa de municipalidad distrital de Apata — Huancayo; los cuales fueron

seleccionados de manera no probabilistico intencional.

La aplicacion de la prueba piloto nos permitio reducir los posibles errores y sesgos de
nuestra investigacion; para lo cual fueron aplicados en una poblacion similar a la muestra

final.

La confiabilidad del cuestionario SUSESO/ISTAS21 aplicando el Alpha de Cronbach

es:

EResumen del procesamiento de los casos

N %Ya
Validos 30 100.0

Cazos Excluidos 0
Total 30 100.0

2. Eliminacion por lista basada en todas las variables

del procedimiento.
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El resultado de confiabilidad con alfa de Cronbach a través de SPSS version 25 es:

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos

765 20

Por lo cual, el alfa de Cronbach es 0,765 y se ubica en una confiabilidad aceptable de
la aplicacion del instrumento.

De este estudio se utilizo el cuestionario de riesgos psicosociales SUSESO/ISTAS21 —
version breve y la escala de satisfaccion laboral SL/SPC. El cuestionario de riesgos
psicosociales fue disefiado para medir los riesgos psicosociales en el entorno laboral, cuyo fin
de diagnosticar, prevenir, fiscalizar y capacitar. EI cuestionario estd compuesto por cinco
dimensiones: exigencias psicologicas (1, 2, 3, 4, 5), trabajo activo y desarrollo de habilidades
(6, 7, 8, 9, 10), apoyo social en la empresa (11, 12, 13, 14, 15), compensaciones (16, 17, 18),
doble presencia (19, 20), el formato de respuesta es de tipo Likert con 5 alternativas en un
rango de 0 a 4 puntos. Para calcular el puntaje de cada una de las dimensiones se suman los

puntajes de los items que oscilan entre 0 y 20 puntos.

El cuestionario de riesgos psicosociales SUSESO/ISTAS21 — version breve “cuenta
con varias validaciones dentro del entorno laboral, entre ellas la validacion realizada en la
Universidad Privada Norbert Wiener, donde obtuvo una confiabilidad de 0,661 alfa de

Cronbach.



69

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL-SPC

Nombre del Test : Escala de satisfaccion Laboral

Autor : Sonia Palma Carrillo.

Afo 1999

Procedencia : Lima - Perd

Adaptacién : Joana Teresa Bravo Chauca (2015)

Objetivo : Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de trabajadores.
Utilidad : Elaboracion de planes de intervencidn a nivel organizacional.
Tipo de aplicacion > Individual y colectiva

Tiempo de administracion : 20’ aprox.
Estructuracion : La prueba tiene 7 factores:
e Factor I: Condiciones Fisicas y/o Materiales
e Factor I1: Beneficios Laborales y/o Remunerativos
e Factor Ill: Politicas Administrativas
e Factor IV: Relaciones Sociales
e Factor V: Desarrollo Personal
e Factor VI: Desempefio de Tareas

e Factor VII: Relacion con la Autoridad

Ambito de aplicacion . a partir de los 17 afos
Breve descripcion . La escala consta de 36 items y estd compuesta por siete
factores: condiciones fisicas y/o materiales, laborales y/o remunerativos, politicas

administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y relacion con la
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autoridad. Las respuestas se presentan en las escalas de tipo Likert con 5 alternativas en un
rango de 1 a 5 puntos. Para calcular el puntaje de las dimensiones se suman los puntajes de los

items que oscilan entre 36 y 180 puntos.

ADMINISTRACION

Se aplica de forma colectiva o individual. El evaluado, debera responder los 36 items
que conforman el instrumento, el cual permite las siguientes opciones de respuesta:

Totalmente de acuerdo, De acuerdo, Indeciso, En desacuerdo, Totalmente en desacuerdo.

CALIFICACION Y PUNTUACION

El formato de respuesta es de tipo Likert con 5 alternativas en un rango de 1 a 5 puntos
(totalmente de acuerdo, de acuerdo, indeciso, en desacuerdo y totalmente de acuerdo), cada
participante marcara su respuesta de acuerdo a como se siente. El célculo del puntaje total se
realiza sumando los puntos asignados a cada item, los puntajes oscilan entre 36 y 180. Las
puntuaciones altas indican que existe "satisfaccion frente al trabajo™ y las puntuaciones bajas

"insatisfaccion frente al trabajo”. Como se demuestra en la siguiente tabla.

Tabla 2



Categorias diagnosticas escala SL-SPC

SATISFACCION FACTORES

LABORAL I II I v v VI VII B.T.
Alta 2530+ 180+ 230+ 190+ 190+ 190+ 290+ 168
Parcial Satizfaccion laboral 20222 15a17 20a22 17al18 26a28 26a28 25a28 149al67
Fegular 15219 ©Sald 15a19 2ale 19a25 20a25 19a24 112al48
Parcial inzatizsfaccion labora 11a14 7Tal 11a14 8all 14a18 14a 19 14al18 93alll
Eaja 10e- 6o- 10c- To- 13e- 13e- 13¢c- 2o0-

Fuente “Sonia Palma Carrillo: Lima — Peru 1999

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD
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La escala de satisfaccion laboral SL-SPC, fue disefiado en el Peri Boada (2018),

donde obtuvo una confiabilidad de 0,81 alfa de Cronbach.

Realizada la descripcién del cuestionario, se procedio a la verificacion de la validacién

de la escala, por medio del juicio de 3 expertos: La psicologa Liliana Palomino; el psicélogo

Marlon Romero y la psicdloga Annabella Llanos Villadoma. Asi mismo, para obtener la

confiabilidad se procedi6 con el método de anélisis de Alfa de Cronbach.

Resultado de la prueba piloto

Se aplicé a 30 trabajadores administrativos como prueba piloto del instrumento
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Resumen del procesamiento de los casos

N Yo
Cazos WValidos 30 100.0
Excludos 0 A
Total 30 100.0

2. Eliminacidn por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

El resultado de confiabilidad con alfa de Cronbach a través de SPSS version 25 es:

Estadisticos de fiahilidad
Alfade N de elementos
Cronbach
876 36

Por lo tanto, el alfa de Cronbach es 0,876 y se ubica en una confiabilidad aceptable de

la aplicacion del instrumento.

Asi mismo, se utiliz6 la escala de satisfaccion laboral SL/SPC. La escala de
satisfaccion laboral fue disefiada para medir el nivel de satisfaccion laboral de trabajadores,
cuyo fin es la elaboracion de planes de intervencion a nivel organizacional. La escala esta
compuesta por siete factores: condiciones fisicas y/o materiales (1, 13, 21, 28, 32), beneficios
laborales y/o remunerativos (2, 7, 14, 22), politicas administrativas (8, 15, 17, 23, 33),
relaciones sociales (3, 9, 16, 24), desarrollo personal (4, 10, 18, 25, 29,34), desempefio de
tareas (5, 11, 19, 26, 30, 35), relacién con la autoridad (6, 12, 20, 27, 31, 36), el formato de

respuesta es de tipo Likert con 5 alternativas en un rango de 1 a 5 puntos. El célculo del
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puntaje total se realiza sumando los puntos asignados a cada item, los puntajes oscilan entre

36y 180 puntos.

La escala de satisfaccion laboral SL/SPC “cuenta con varias validaciones, entre ellas la
validacion realizada en la Universidad Ricardo Palma, donde obtuvo una confiabilidad de 0,81

alfa de Cronbach.

4.7  Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para llevar a cabo el desarrollo y analisis de la informacion, se aplico la estadistica
descriptiva, lo cual nos ayudd a organizar los resultados que se obtuvo. Se elaboré una base de
datos en el programa ofimético Excel 2019 y posterior a ello se trasladé al software del SPSS
v.25, para el analisis de los resultados, se organizé a través de tablas, graficos, barras y
porcentajes; dados que la muestra estd conformada por 91 trabajadores administrativos y los
instrumentos a utilizar son de tipo Likert. Asi mismo, la puesta de verificacion de fiabilidad,
se dio mediante el alfa de Cronbach, los datos obtenidos fueron procesados utilizando la

estadistica descriptiva e inferencial.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1  Descripcion de los resultados

5.1.1 Resultados de las variables sociodemograficas

Tabla 3

Resultados de trabajadores administrativos por sexo de la Municipalidad provincial de Junin

Sexo Frecuencia Porcentaje
Fememno 32 39.0%
Masculino 50 61,0%

Total B2 100,0%

Fuente: Base de datos de los investigadores —SP55 vi3

Interpretacion
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En la Tabla 3 se sefialan las frecuencias por sexo del personal administrativo
encuestados, de un total 82 participantes, 39,4% (32) sefiald ser de sexo femenino y 61% (50)

informé ser de sexo masculino.

Tabla 4

Resultados de trabajadores administrativos por edad de la Municipalidad provincial de Junin

Edad Frecuencia Porcentaje
1§ a 29 afios 36 43.9%
30 a 59 afios 35 42.7%
B0a+ 11 13.4%

Total 82 100,0%

Fuente: Base de datos de los investigadores —SP35vi3

Interpretacion

En la Tabla 4 se sefialan las frecuencias por edad del personal administrativo
encuestados, de un total 82 participantes, 43,9% (36) se encuentran en un rango de edad de

entre 18 y 29 afios, 42,7% (35) entre 30 y 59 afios, y 13,4% (11) de 60 afios a mas.

Tabla s

Resultados de trabajadores administrativos por condicion laboral de la Municipalidad

provincial de Junin

Condiciéon laboral Frecuencia Porcentaje
Nombrado 19 23.2%
Contratado 63 76.8%

Total 82 100.0%

Fusnte: Base de datos de los investigadores —SP35 vi3

Interpretacion
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En la Tabla 5 se sefialan las frecuencias por condicion laboral del personal
administrativo encuestados, de un total 82 participantes, 76,8% (63) reportd condicion laboral

contratado y 23,2% (19) reportd condicion laboral nombrado.

5.1.2 Descripcion de los resultados de la variable riesgos psicosociales
Tabla 6

Frecuencia para exigencias psicologicas en el trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 32 39.0%
Medio 36 43 9%
Alto 14 17.1%

Total 82 100.0%

Fuente: Bare de dator de lor investigadorer -5P5S v23

Figura 1

Frecuencia para exigencias psicoldgicas en el trabajo

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS EN EL TRABAJO

40

30

Frecuencia

T T T
BAJA MEDIC ALTO

Fuente: Base de datos de los investigadores —SPSS v25

Interpretacion
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En la Tabla 6 y Figura 1 se sefialan las frecuencias para dimension exigencias
psicoldgicas en el trabajo de los trabajadores encuestados, un total 82 participantes, 39% (32)
evidenciaron niveles bajos, el 43,9% (36) niveles medios y el 17,1% (14) reportaron niveles

altos.

Tabla 7

Frecuencia para trabajo activo y desarrollo de habilidades

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 37 45,1%
Medio 28 34,1%
Alto 17 20,7%

Total 82 100,0%

Fuente: Base de datos de los investigadores —SPSS v25

Figura 2

Frecuencia para trabajo activo y desarrollo de habilidades

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE HABILIDADES

407

30

209

Frecuencia

]
=1

T T T
BAJA MEDIC ALTO

Fuente: Base de datos de los investigadores —SPSS v25

Interpretacion
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En la Tabla 7 y Figura 2 se sefialan las frecuencias para dimension trabajo activo y
desarrollo de habilidades de los trabajadores encuestados, un total 82 participantes, 41,5%
(37) evidenciaron niveles bajos, el 34,1% (28) niveles medios y el 20,7% (17) reportaron

niveles altos.

Tabla 8

Frecuencia para apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 14 17.1%
Medio 22 26.8%
Alto 46 56,1%

Total 82 100,0%

Fuente: Base de datos de los investigadores —SPSS v25

Figura 3

Frecuencia para apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo

APOYO SOCIAL EN LA EMPRESA Y CALIDAD DEL LIDERAZGO
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Frecuencia

[
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T T T
BAJA MEDIC ALTO

Fuente: Base de datos de los investigadores —SPSS v25
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En la Tabla 8 y Figura 3 se sefialan las frecuencias para dimension apoyo social en la

empresa y calidad del liderazgo de los trabajadores encuestados, un total 82 participantes,

17,1% (14) evidenciaron niveles bajos, el 26,8% (22) niveles medios y el 56,1% (46)

reportaron niveles altos.

Tabla9

Frecuencia para compensaciones

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 16 19.5%
Medio 40 48 8%
Alto 26 31, 7%
Total 82 100.0%
Fugnte: Base de datos de los investigadores —SF55 vi3
Figura 4
Frecuencia para compensaciones
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Fuente: Base de datos de los investigadores —SPSS v25

Interpretacion

En la Tabla 9 y Figura 4 se sefialan las frecuencias para dimensién compensaciones de
los trabajadores encuestados, un total 82 participantes, 19,5% (16) evidenciaron niveles bajos,

el 48,8% (40) niveles medios y el 31,7% (26) reportaron niveles altos.

Tabla 10

Frecuencia para doble presencia

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 20 24.4%
Medio 35 42 7%
Alto 27 32.9%

Total 82 100,0%

Fuente: Base de datos de los ivestigadores —SP55v23

Figura 5

Frecuencia para doble presencia
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Fuente: Base de datos de los investigadores —SPSS v25

Interpretacion

En la Tabla 10 y Figura 5 se sefialan las frecuencias para dimension doble presencia de
los trabajadores encuestados, un total 82 participantes, 24,4% (20) evidenciaron niveles bajos,

el 42,7% (35) niveles medios y el 32,9% (27) reportaron niveles altos.

5.1.3 Descripcion de los resultados de la variable satisfaccion laboral

Tabla 11

Resultado de la variable Satisfaccién laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 6 7.3%
Eegular 73 89.0%
Parcial Insatisfaccion Laboral 3 3.7%

Total 82 100.0%

Fusnte: Base de datos de los investigadores —SP55 vi3

Figura 6

Resultado de la variable Satisfaccion laboral
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Fuente: Base de datos de los investigadores —SPSS v25

Interpretacion

En la Tabla 11 y Figura 6 se sefialan las frecuencias para la variable satisfaccion
laboral en los trabajadores encuestados de un total 82 participantes, 7,3% (6) evidencian baja
satisfaccion, el 89% (73) evidencian regular satisfaccion y el 3,7% (3) tienen parcialmente

insatisfaccion laboral.

5.2  Contrastacion de hipotesis
5.2.1 Prueba de hipotesis general
¢ Planteamiento de hipotesis
Ho: No existe relacion entre factores de riesgo psicosocial y nivel de satisfaccion
laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023.
Hi: Existe relacion entre factores de riesgo psicosocial y nivel de satisfaccién laboral
en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023.

e Regla de decision: (Nivel de significancia=.05)
p<.05 = Se rechaza Ho.
p>.05 =No se rechaza Ho.
e Estadistico de la prueba
Se decide el uso estadistico no parameétrico Rho de Spearman para la contrastacion de

la hipdtesis general.

e Lecturade P-valor



Tabla 12

Correlacion entre riesgos psicosociales y satisfaccion laboral

83

RIESGOS SATISFACCION
PSICOSOCIALES LABORAL
Rho de RIESGOS Coeficiente de comrelacion 1,000 =201
Spearman PSICOS0OCIALES Sig. (bilateral} 07
M g2 82
SATISFACCION Coeficiente de correlacion -.201 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) 071
N 82 82

Fuente: Base de datos de los investigadores —SP55 v23

e Decisién estadistica

Se observa que el nivel de significancia p-valor es 0,071 y que el coeficiente de

correlacion es -0,201, por lo que se decide aceptar la hipdtesis nula y rechazar la

hipotesis alterna.

e Conclusion estadistica

Se concluye que, no existe relacion entre factores de riesgo psicosocial y nivel de

satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de

Junin — 2023.
5.2.2 Prueba de hipotesis especificas

Hipotesis especifica 01

Ho: No existe relacién entre exigencias psicolégicas en el trabajo y nivel de

satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de

Junin —2023.

Hi: Existe relacion entre exigencias psicoldgicas en el trabajo y nivel de satisfaccion

laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023.
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¢ Regla de decision: (Nivel de significancia=.05)

p<.05 = Se rechaza Ho.

p>.05 =No se rechaza Ho.

e Estadistico de la prueba

Se decide el uso estadistico no paramétrico Rho de Spearman para la contrastacién de
la hipotesis especifica 1.

e Lecturadel P-valor

Tabla 13

Correlacion entre exigencias psicoldgicas en el trabajo y nivel de satisfaccion laboral

Satisfaccion
laboral
Rho de Exigencias Coeficiente de 012
Spearman psicolégicas en correlacion
el trabajo Sig. (bilateral) 911
N 82

Fuente: Bare de dator de lor investigadorer -5P5S v23

e Decision estadistica
Se observa que el p-valor es 0,911 y que el coeficiente de correlacién es 0,012, por lo
que se decide aceptar la hipotesis nula y rechazar la hipdtesis alterna.

e Conclusion estadistica
Se concluye que, no existe relacion entre exigencias psicologicas en el trabajo y nivel
de satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de
Junin —2023.

Hipotesis especifica 02
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Ho: No existe relacion entre trabajo activo y desarrollo de habilidades y nivel de
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de
Junin — 2023.
Hi: Existe relacion entre trabajo activo y desarrollo de habilidades y nivel de
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de
Junin — 2023.

¢ Regla de decision: (Nivel de significancia=.05)
p<.05 = Se rechaza Ho.
p>.05 =No se rechaza Ho.

e Estadistico de la prueba
Se decide el uso estadistico no paramétrico Rho de Spearman para la contrastacion de
la hipotesis especifica 2.

e Lecturadel P-valor

Tabla 14

Correlacion entre trabajo activo y desarrollo de habilidades con satisfaccion laboral

Satisfaccion
laboral
Rho de Trabajo activoe v Coeficiente de .60
Spearman desarrollo de correlacion
habilidades Sig. (bilateral) 592
N 82

Fuente: Base de datos de los investigadores —5P58 v215

e Decisidn estadistica
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Se observa que el p-valor es 0,592 y que el coeficiente de correlacién es 0,060, por lo
que se decide aceptar la hipotesis nula y rechazar la hipdtesis alterna.

e Conclusion estadistica
Se concluye que, no existe relacion entre trabajo activo y desarrollo de habilidades
con nivel de satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad
provincial de Junin — 2023.
Hipdtesis especifica 03
Ho: No existe relacion entre Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo y nivel
de satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de
Junin — 2023.
Hi: Existe relacion entre Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo y nivel de
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de
Junin — 2023.

e Regla de decision: (Nivel de significancia=.05)
p<.05 = Se rechaza Ho.
p>.05 =No se rechaza Ho.

e Estadistico de la prueba
Se decide el uso estadistico no parametrico Rho de Spearman para la contrastacion de
la hipdtesis especifica 3.

e Lectura del P-valor

Tabla 15

Correlacion entre apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo con satisfaccion laboral
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Satisfaccién laboral

Rho de Apovo social Coeficiente de 053
Spearman en la empresa  correlacidn

y calidad Sig. (bilateral) .636

N 82

Fuente: Bare de dator de los investigadores —SP55 v25

e Decision estadistica
Se observa que el p-valor es 0,636 y que el coeficiente de correlacion es 0,053, por lo
que se decide aceptar la hip6tesis nula y rechazar la hipotesis alterna.

e Conclusion estadistica
Se concluye que, no existe relacion entre apoyo social en la empresa y calidad de
liderazgo con nivel de satisfaccion laboral en el personal administrativo de la
municipalidad provincial de Junin — 2023.
Hipotesis especifica 04
Ho: No existe relacion entre compensaciones y nivel de satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023.
Hi: Existe relacion entre compensaciones y nivel de satisfaccion laboral en el personal
administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023.

¢ Regla de decision: (Nivel de significancia=.05)
p<.05 = Se rechaza Ho.
p>.05 =No se rechaza Ho.

e Estadistico de la prueba
Se decide el uso estadistico no paramétrico Rho de Spearman para la contrastacién de

la hipdtesis especifica 4.
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e Lectura del P-valor

Tabla 16

Correlacion entre compensaciones y satisfaccion laboral

Satisfaccion
laboral
Eho de Spearman Compensaciones  Coeficiente de -,087
correlacién
Sig. (bilateral) 437
N 82

Fuente: Base de datos de lox investigadores —-SP55 v23

e Decision estadistica
Se observa que el p-valor es 0,437 y que el coeficiente de correlacion es -0,087, por lo
que se decide aceptar la hipotesis nula y rechazar la hipotesis alterna.

e Conclusion estadistica
Se concluye que, no existe relacion entre compensaciones y nivel de satisfaccion
laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023.
Hipotesis especifica 05
Ho: No existe relacion entre doble presencia y nivel de satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023.
Hi: Existe relacion entre doble presencia y nivel de satisfaccion laboral en el personal
administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023.

¢ Regla de decision: (Nivel de significancia=.05)
p<.05 = Se rechaza Ho.
p>.05 =No se rechaza Ho.

e Estadistico de la prueba
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Se decide el uso estadistico no paramétrico Rho de Spearman para la contrastacion de
la hipotesis especifica 5.
e Lectura del P-valor

Tabla 17

Correlacion entre compensaciones y nivel de satisfaccion laboral

Satisfaccion
laboral
Rho de Daoble Coeficiente de -.083
Spearman presencia correlacion
Sig. (bilateral) A58
N 82

Fusnte: Base de datos de los imvestigadores —SP55vi3

e Decision estadistica
Se observa que el p-valor es 0,458 y que el coeficiente de correlacion es -0,083, por lo
que se decide aceptar la hip6tesis nula y rechazar la hipotesis alterna.

e Conclusion estadistica
Se concluye que, no existe relacién entre doble presencia y nivel de satisfaccion

laboral en el personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion cuyo objetivo fue: identificar la existencia de relacion entre los
factores de riesgo psicosocial y el nivel de satisfaccion laboral en el personal administrativo
de la municipalidad provincial de Junin — 2023. Después de aplicar los instrumentos para la
investigacion, se obtuvo como resultado a través del andlisis de datos con el coeficiente de
correlacion de Rho Spearman un nivel de significancia de 0,071, y dado que si el nivel de
significancia es menor a 0.05 se rechaza la Hipotesis nula (HO), debido a esto se aceptd la
hipétesis nula (HO) y se rechazd la Hipotesis alterna (HI), lo cual significa que no se evidencia
relacién alguna entre factores de riesgo psicosocial y niveles de satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la municipalidad provincial de Junin — 2023 (tabla 12). Dichos
resultados pueden deberse a los determinantes individuales de los Factores de Riesgo
Psicosocial que segun Neffa (2015), el efecto de algunos riesgos puede influenciar de manera
distinta a los trabajadores: segin sus caracteristicas individuales, y segun el tiempo de
exposicion a los mismos; en el caso de la Municipalidad Provincial de Junin Gestion Edil
2023 — 2026, se puede evidenciar que el 77% de sus trabajadores brindan servicios por
contrato (Tabla 5), lo que nos estaria indicando que probablemente dichos trabajadores no se
encuentren expuestos por tiempos prolongados a los factores de riesgo psicosocial que puedan
0 no existir dentro de la Municipalidad provincial de Junin, y por ello no presentar relacion
con sus niveles de satisfaccion laboral. Por otro lado, también puede deberse al temor de que

los resultados de dichas pruebas puedan condicionarse para la renovacion de contrato.

La informacidn obtenida en la presente, concuerda con la investigacion realizada por
Alejandro y Roca (2023), titulado “Riesgo psicosocial y satisfaccion laboral en colaboradores

de una empresa call center de cobranzas Lima — 2023”, donde concluyo en contraste que hay
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una relacion negativa significativa entre los riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral, lo
cual significa que, ante la sensacion de un bajo nivel de riesgo psicosocial, aumenta la
satisfaccion laboral. Por lo que se puede decir que cuanto mas alto son los niveles de
satisfaccion laboral menor es el factor de riesgo psicosocial en la plana administrativa de la
municipalidad; tal como lo expuso Neffa (2015) que si dentro de su entorno laboral existen

mas componentes de los factores de riesgo psicosocial menor es la satisfaccion laboral.

De la misma manera en la investigacion realizada por Espinoza (2020) en servidores
de servicios de salud ocupacional de Guayaquil, y Abedrabbo (2019) en agentes de control
municipal de Ambato; y en los estudios nacionales de Mamani (2022) los médicos de un
nosocomio (centro de salud) de Tacna; reportaron una correlacion negativa, en otras palabras,
concluyeron que a mayor nivel de riesgo psicosocial evidenciado en el trabajo, menor nivel de
satisfaccion en los trabajadores; sin embargo Espinoza (2022) reportaron que la seguridad y la
salud ocupacional aungue presenta positiva pero no influye significativamente en la sensacion
de satisfaccion laboral de trabajadores de la municipalidad provincial de Tacna. Dichos
resultados pueden deberse a los determinantes estructurales e individuales de los factores de

riesgo psicosocial elaborado por Neffa (2015).

Asi mismo con relacion al primer objetivo especifico para los trabajadores ediles en el
factor de riesgo psicosocial exigencias psicoldgicas en el trabajo evidencian niveles medios
43.9% Yy bajos 39% y una minoria 17.1% reporto niveles altos (tabla 6), estos resultados
difieren de los estudios de Meyhuay y Romero (2021) y Mamani (2022) quienes reportan
predominancia del nivel alto en este factor 68,93% y 41,5% respectivamente. La correlacion

hallada es positiva, muy débil (rho=0,012), aunque no es significativa (p=0,911), se puede
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hacer referencia que los trabajadores ediles no perciben como exigencia psicolégica la
cantidad de trabajo en funcion al tiempo para realizar las actividades, no crean vinculos de
dependencia con sus comparfieros y la intensidad con las que deben realizar las actividades

Neffa (2015) no es un factor que deteriore la percepcion de satisfaccion laboral.

De igual manera en el segundo objetivo especifico para los trabajadores ediles en el
factor de riesgo psicosocial trabajo activo y desarrollo de habilidades evidencian niveles bajos
45.1% y medios 34.1% y la menor representatividad 20.8% reportd niveles altos (tabla 7),
estos resultados difieren de los estudios de Meyhuay y Romero (2021) y Mamani (2022)
quienes reportan predominancia del nivel alto en este factor 53% y 54,37% respectivamente.
La correlacion hallada es positiva, muy débil (rho=0,060) , aunque no es significativa
(p=0,592), se puede hacer referencia que los trabajadores ediles perciben que tienen una
adecuado nivel de autonomia, pueden opinar, tiene influencia en sus labores, posibilidad de
desarrollo en su éarea, teniendo claridad en las funciones que realiza Neffa (2015) estos
indicadores no repercuten negativamente en la satisfaccion laboral, la correlacion hallada
coincide con el estudio de Meyhuay y Romero (2021) (r = 0,706) esto implica que la
percepcion es que a mayor trabajo activo y desarrollo de habilidades serd mejor el nivel de

satisfaccion laboral.

También en concordancia al objetivo especifico tres para los trabajadores ediles en el
factor de riesgo psicosocial apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo evidencian
niveles altos 56.1% y medios 26.8% y una minoria 17.1% reportd niveles bajos (tabla 8), estos
resultados difieren de los estudios de Meyhuay y Romero (2021) y Mamani (2022) quienes

reportan predominancia del nivel alto en este factor 50,49% y 44,00% respectivamente. La
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correlacion hallada es positiva, muy débil (rho=0,053) , aunque no es significativa (p=0,636),
se puede hacer referencia que los trabajadores ediles observan que existe claridad en los roles
que desempefian, conociendo lo gque tiene que realizar, evitando conflictos de roles, la calidad
de las relaciones con los niveles jerarquicos es aceptable repercutiendo en el liderazgo de las
jefaturas Neffa (2015) esta relacion es interpersonales aceptables hacen que no repercuta en la
sensacion de satisfaccion laboral, la correlacion hallada coincide con el estudio de Meyhuay y
Romero, (2021) (r = 0,677) esto implica que la percepcién es que a mayor apoyo social en la

empresa y calidad del liderazgo sera mejor el nivel de satisfaccion laboral.

Del mismo modo en relacion al cuarto objetivo especifico para los trabajadores ediles
en el factor de riesgo psicosocial compensaciones evidencian niveles medios 48.8% y altos
31.7% y la menor representatividad 19.5% reporto niveles bajos (tabla 9), estos resultados son
similares de los estudios de Meyhuay y Romero (2021) y Mamani (2022) quienes reportan
porcentajes similares del nivel alto en este factor 27,05% y 30,10% respectivamente. La
correlacion hallada es negativa, muy débil (rho=-0,087), aunque no es significativa (p=0,437),
se puede hacer referencia que los trabajadores ediles perciben que la retribucion por su trabajo
no es equitativa, aunque tienen reconocimiento en la municipalidad por sus compafieros y
jefaturas, en ocasiones no se sienten seguros por la estabilidad laboral Neffa (2015) es un
factor concluyente en la percepcion de la satisfaccién laboral, la correlacion hallada difiere del
estudio de Meyhuay y Romero (2021) (r= 0,670), esto implica que la percepcién es que a

mayor compensacion menor nivel de satisfaccion laboral.

Para finalizar, con relacién al quinto objetivo especifico para los trabajadores ediles en

el factor de riesgo psicosocial doble presencia evidencian niveles medios 42.7%, altos 32.9%
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y la menor representatividad bajos 24.4% (tabla 10), dichos resultados son similares de los
estudios de Meyhuay y Romero (2021) quienes reportan porcentajes similares del nivel alto
en este factor 26,8% y difiere de Mamani (2022) 41,5%. La correlacion hallada es negativa,
muy débil (rho=-0,083), aunque no es significativa (p=0,458), se puede hacer referencia que
los trabajadores ediles perciben que las actividades extralaborales principalmente las tareas
domeésticas que no terminaron por estar en el trabajo, las dificultades en torno a su dinamica
familiar en ocasiones tienen a desconcentrarlos al momento de realizar sus labor Neffa (2015)
un factor concluyente en la percepcion de la satisfaccion laboral, la correlacion hallada difiere
del estudio de Meyhuay y Romero (2021) (r= 0,717) esto implica que la percepcién es que a

mayor doble presencia menor nivel de satisfaccion laboral.

Asi mismo, en el estudio de la variable satisfaccion laboral se observa que un 83% de
trabajadores, perciben como regular la satisfaccién laboral, un 7.3% percibe como baja y un
3.7% percibe parcialmente insatisfaccion laboral, se infiere que los trabajadores en ocasiones
tienen una conducta positiva para realizar y cumplir con las tareas laborales Palma (2005),
similares resultados los que hallaron (Carhuapoma et al., 2020) en los trabajadores de un
hospital de Huancayo donde el 76% tiene una satisfaccion laboral media asi como también un
53.59% de los trabajadores del Gore Junin consideran tener nivel regular de satisfaccion

laboral Espinoza y Fabian (2022).
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CONCLUSIONES

Al término de la investigacion se evidencio que no existe relacion entre los factores de
riesgo psicosocial y satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad
provincial de Junin-2023, por ello quiere decir que los factores de riesgo psicosocial existentes
dentro de la Municipalidad distrital de Junin 2023, no influyen en la satisfaccion laboral de
sus colaboradores administrativos, porque cuanto mas alto son los niveles de satisfaccion
laboral menor es el factor de riesgo psicosocial en el personal administrativo de la
municipalidad; tal como lo expuso Neffa (2015) que si dentro de su entorno laboral existen

mas componentes de los factores de riesgo psicosocial menor es la satisfaccion laboral.

Asi mismo no existe relacion entre el factor de riesgo psicosocial exigencias
psicoldgicas en el trabajo y el nivel de satisfaccion laboral, ya que el 43.9% de los
trabajadores evidencian niveles medios, por lo que se infiere que los trabajadores no perciben
como exigencia psicoldgica la cantidad de trabajo en funcion al tiempo para realizar las
actividades, no crean vinculos de dependencia con sus compafieros, por lo que las exigencias

psicologias no son un factor que deteriore la percepcion de sus niveles de satisfaccion laboral.

De igual manera no existe relacién entre el factor de riesgo psicosocial trabajo activo y
desarrollo de habilidades y el nivel de satisfaccion laboral, debido a que los trabajadores
evidencian niveles bajos (45.1%), estos resultados pueden hacer referencia que los
trabajadores ediles perciben que tienen un adecuado nivel de autonomia, posibilidad de
desarrollo en su area, y claridad en las funciones que realizan, por lo que estos indicadores no

repercuten negativamente en los niveles de satisfaccion laboral.
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Por otro lado no existe relacion entre el factor de riesgo psicosocial apoyo social en la
empresa y calidad del liderazgo y el nivel de satisfaccion laboral, debido a que el resultado es
56.1% de los colaboradores evidenciando niveles altos, por lo que dichos resultados pueden
estar haciendo referencia que los trabajadores ediles observan que existe claridad en los roles
que desempefian, conociendo lo que tiene que realizar, evitando conflictos de roles, y una
buena calidad de las relaciones con los niveles jerarquicos repercutiendo en el liderazgo de las
jefaturas, dichas condiciones hacen que no repercuta en la sensacion de sus niveles de

satisfaccion laboral.

En relacién al factor de riesgo psicosocial compensaciones y el nivel de satisfaccion
laboral no existe relacion alguna, debido a que 48.8% de los trabajadores reportaron niveles
medios lo cual reflejaria que la retribucién por su trabajo no es equitativa, aunque tienen
reconocimiento en la municipalidad por sus compafieros y jefaturas, aunque en ocasiones no
se sienten seguros por la estabilidad laboral es un factor concluyente en la percepcion de sus
niveles de satisfaccion laboral, esto implica que la percepcion es que a mayor compensacion

menor nivel de satisfaccion laboral.

Finalmente no existe relacién entre el factor de riesgo psicosocial doble presencia y el
nivel de satisfaccion laboral, 42.7% de los trabajadores evidenciaron nivel medio por lo que se
puede hacer referencia que los trabajadores ediles perciben que las actividades extralaborales,
principalmente las tareas domésticas que no terminaron por estar en el trabajo, las dificultades
en torno a su dinamica familiar en ocasiones tienden a desconcentrarlos al momento de

realizar sus labores, por lo que se puede considerar un factor concluyente en la percepcion de
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sus niveles de satisfaccion laboral esto implica que la percepcion es que a mayor doble

presencia menor nivel de satisfaccion laboral.
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LIMITACIONES

Con respecto a las limitaciones que se nos presentd fue: la lejania del lugar para el
acceso a la muestra, no contar con una amplia poblacion de estudio, asi mismo el rechazo por
parte de algunos colaboradores administrativos para rellenar los cuestionarios, falta de
accesibilidad en las municipalidades para realizar la investigacion, y por ultimo no contar con
estudios de investigacion sobre factores de riesgo psicosocial y satisfaccion laboral en

colaboradores administrativos de municipalidades.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a las autoridades de la municipalidad de Junin realizar el monitoreo
del plan de trabajo de los municipios saludables en relacién a los indicadores que
propone el ministerio de salud.

Se recomienda al area ocupacional realizar la vigilancia de riesgos ocupacionales
del personal administrativo de la municipalidad y fomentar evaluaciones de
prevencion para una derivacion oportuna del trabajador.

Se recomienda a los profesionales de la salud mental realizar charlas
psicoeducativas de prevencién y talleres sobre factores de riesgo psicosocial e
intervencion para manejo de crisis, solucion de problemas, técnicas para manejo de
estrés, sesiones de actividad fisica en el horario de trabajo, satisfaccion laboral, y
otras relacionadas al tema.

Se recomienda a los trabajadores realizar pausas activas en la jornada laboral (en la
medida de lo posible) e identificar los factores riesgos psicosocial para hacer frente
a ellos y en su defecto acudir a centros de salud mental de manera oportuna.
Fomentar investigaciones sobre riesgos psicosociales y satisfaccion laboral en los
colaboradores administrativos de las municipalidades a fin de contar con mayor

evidencia cientifica.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
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. VARIAELE DE .
TITTLO PROELEMA OBJETIVOS HIFOTEEIS METODOLOGIA
ESTUDIO
FACTOEES DE | FPROBLEMA GENERAL: | OBIETIVO GEMNERAL: HIFOTESIS GENERAL: Facrares de rigzgo TIFO DE
FIESGO ] i i poicozacial: INVESTIGACION
prrcOsocrar, | cExiste relacion entre los Dieterminar la relacion gue | Hi: Existe relacion entre
v NIVEL DE factores de riesgo psicosocial | existe entre los factores da | factores de riesgo Asi mismo (Neffa, 2015, Easico
m ATISFACCTO | ¥ el nivel de satisfaccion riesgo peicosocial v el nivel | peicosocial y nivel de p.109) refiera q‘I-JE ]m;
N LABORAL | lzboral en el personal de satisfaccion laboral en el | satisfaccion lzboral en el factores  de  Tieseo
EM EL administrative de la parzonal administrative d2 | personal administrative da pricosocial  “Som ]_-:|5 NIVEL DE
DER=OMAL muricipalidad provincial de | la municipalidad provincial | la municipalidad provincial | fecog:  para lz zalod | INVESTICACION
ADMIMNISTEA ]'l.l.'l].l.'ll — 20237 da IIII‘.'I.ED — 2023, de IIII‘.'I.ED — 2023, II‘.'l.EI‘.'lIHl_, ﬁﬂ]ll-ﬂ. + social
i _ o i} Descriptivo
?i_g@fpﬁm PROBLEMAS OBJETIVOS Ho: No existe ralacicn ='mudjz_d”5 dEF';” gl
§ EsPECIFICOS ESPECIFICOS antrs factores de rieszo condiciones de empleo
AD . e las factores
PROVTNCIAL _ B _ . peicosocial y nivel de — )
o ;Existe ralacion E!‘.'I.E'E Identificar la relacion gus sgtisfaccion laboral en el ﬂIgE.‘I!-LLEEII:]EII‘.'I.E B3 ¥ )
DE JUNII - E:_'ig&_‘lll:iai psi'u:nlngi:as an el F.'l.:iEtE :EI].:I:I'E laz F_-}.‘.i.gEI‘.'I.Ci:aE personal administrativo da TElE"—l.'ﬂﬂﬂl"—"s susceptibles [ DISFNQ DE .
2023 irabajo ¥ n?l nivel de peicologicas en Elua.haju ¥ | 1a municipalidad provincial de .lﬂIErE':?l'IJB-T I:-ml . el | INVESTICACION
zatisfaccion lzboral en el el mivel de zatisfaccion da Tumin — 2073 funcionamisnte  prguico ) _
personal administrativo de la | 1zboral en el personal v mentzl, con impactos | O experimental -
municipslidsd provincial de | administrative de la HIPOTESIS ESPECIFICA | sobre la organizacicn o | ansversal
Junin — 20237 municipalidad provincial de ) empresa donde estos ze | descriptivo
_ Tunin — 2023, Hi: Exizte relacion entre desempefian®.
;Existe ralacion entre £] exigencizs psicologicas v
trabajo active v desarrollo de | Identificar la relacion que nivel de zatisfaccion laboral | Dyjpenczionas: POBLACION
habilidades y el nival da axiste entre trabajo activo ¥ | an el personal )
satisfaccion lzboral en &l desarrollo de habilidades ¥ | administrativo de la Exigencias psicoldgicas | pergopal
perzonal administrativo d2 1a | el nivel de satisfaccion municipalidad provincial de ) o administrative ds 1z
municipalidad provincial de laboral an el personal TJunin — 2023. Tra1.:|a._1-:.| ACHD § municipalidad
Jumin — 20237 administrative de la o . posibilidzdes de provincial de Junin —
municipalidad provincial de Ho: No existe relacion desarrollo. 2023,

;Existe relacion eatra apovo

aHire eTigencias

Apova social en la
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zpcial en 13 empresa y
calidad de liderazgo v el
nivel de satisfaccion labaoral
an ] personzl adminiswativo
da la municipalidad
provincial de Tunm — 20237

;Exizte relacion entrs
compensaciones v el nivel de
zatisfaccion lzboral en 2l
perzonal administrative ds la
municipalidad provincial de
Tumim — 20237

;Existe ralacion entre doble
presancia ¥ el nivel da
satisfaccion laboral en el
parzonal administrative ds la
municipalidad provincial de
Tunin — 20237

Jumim — 2023,

Identificar la relacicn qus
existe entre apoyo ocial en
12 empresa v calidad de
liderzzzo v el nivel de
zatisfaccion lzboral en el
parzonal adminisirativo da
1z mnicipalidad provincial
de Junim - 2023,

Identificar la relacion gue
axiste entre
compensaciones v &l nrvel
de satisfaccion laboral en el
parzonal adminisirativo da
la municipalidad provincial
de Junm — 2023.

Identificar la relacion que
existe entre doble prezsncia
v el nivel de satizfaccion
laboral an el persomal
administrative de la
municipalidad proviacial de
Junin — 2023,

pricologicas v nivel da
satisfaccion lzboral en sl
parzonal adminisirativo da
1z municipalidad provincial
de Tunm — 2023.

Hi: Existe relacion entre
trabajo activo v desarrolle
da habilidades v nivel de
zatisfaccion lzboral en el
parzonal adminisirativo da
1z municipalidad prowvincial
de Tunm — 2023,

Ho: Mo existe ralacion
anira trabajo activoe v
dasarrolle de habilidades v
nivel de satisfaccion labaral
=i gl persomal
administrative de 12
municipalidad proviacial de
Junin — 2023,

Hi: Existe relacion entre
apoyo social en la empresa
v calidad de liderazzo v
nivel de satisfaccion laboral
=i gl persomal
administrative de la
municipalidad proviacial de
Junin — 2023,

Ho: Mo existe relacion

amprazsa v calidad de
liderazza.

Compansacionas

Dioble prezencia.

Satizfaccion laboral

Frederick
Herzberg desarrolle =
tearia de los  factores
higisnicosz o de
inzatisfaccion  (Gan v
Barbal, 2007, define que
los factores higiemicos son
extrinzacos al trabajo v ze
refieren a las condiciones
que rodean al smpleado
mientras rabaja.

Dimensioney

Condiciones Fisicas v/o
hlateriales.

Beneficios laborales /o
TEMUNArativos.

Paoliticzs adrministrativas

MUESTEA

&1 rabajadares del
arez sdminizirativa de
12 municipalidad
provincial de Junin.

Tecnica de musesirea

Mo probabiliztico
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apmire apoya social en la
amprasa v calidad de
liderzzzo v nivel de
zatisfaccion lzboral en el
personal adminisirativo de
la monicipalidad provincial
de Junn — 2023.

Hi: Exizte relacion entre
compensaciones v mivel de
satisfaccion laboral en 2l
perzonal administrative da
la monicipalidad provincial
de Junm — 2023.

Ho: Mo existe ralacion
anfrs COMmpEnsaciones v
nivel de satisfaccidn labaral
an el personal
adminiztrative de 12
municipalidad provincial de
Tumim — 2023,

Hi: Exizte relacion entve
doble presencia v nivel de
satisfaccion laboral an el
personal adminisirativo de
1z momicipalidad provincial
de Tunm — 2023.

Ho: Mo existe relacion

enfrs doble presencia v
nivel de satisfaccion labaoral

Felaciones sociales]
Diezarrolle personal.
Desempefio da tareas.

Felacicn con la antaridad.
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an gl perzonal
administrativo de la
municipzlidad provincial de
Junim — 2023,




Anexo 2: Instrumento de investigacion

Cuestionario SUSESO/ISTAS21 version breve

Este Cuestionario incluye 25 preguntas. Para responder elija una sola respuesta para cada

pregunta vy marque con una X. Debe responder todas las preguntas. Recuerde que no existen
respuestas buenas o malas. Lo que interesa es su opinidn sobre los contenidos y exigencias de su
trabajo.

Seccion general de datos demogrificos, de salud y labores

Datos demograficos
Sexo

(
(

)} Hombre
} Mujer

;Qué edad tiene?

(
(
(
(
(

) Menos de 26 afios
) Entre 26 v 35 afos
) Entre 36 v 45 afos
) Entre 46 y 55 afios
) Mas de 55 afios.

Caracterizacion de su trabajo actual

A3, ;En qué unidad geografica trabaja usted? (Sucursal, piso, faena, etc.)

e e [ =

A4 En qué estamento/nivel de responsabilidad pertenece usted? {Operario,
técnico, administrativo, etc.)

e e B =

A

h

. En qué departamento, unidad o seccion trabaja usted?

e | | D |
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Seccion especifica de riesgo psicosocial.
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La Sdlo
Dimension exigencia psicol dgica Siempre “1":;:3 AE:::‘ ;::; Nunca
VECES VECES
1. | (Puede hacer su trabajo con tranquilidad y tenerlo al dia?
2. | Ensutrabajo, ;tiene usted que tomar decisiones dificiles?
o | Engeneral, jconsidera usted que su trabajo le produce
3 desgaste emocional?
4 En su trabajo, ; tiene usted que guardar sus emociones y no
] expresarlos?
5. | (Sutrabajo requicre atencion inmediata?
La Sdlo
Dimension trabajo active y desarrollo de habilidades Siempre mﬂﬁa Aﬁ:::" ;:ln:; Nunca
VECES VECES
6 i Tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que se le
~ | asignat
7 i Puede dejar su trabajo un momento para conversar con un
__| compatero?
& | (Sutrabajo permite que aprenda cosas nuevas?
9. | Lastareas que hace, ;le parecen importantes?
10, ;Siente que su empresa o institueion tiene una gran
imporlancia para usted?
La Sdlo
Dimension de apoyo social en la empresa Siempre “1":;:3 AE:::‘ ;::; Munca
VECES VECES
11. | ;Sabe exactamente que tareas son de su responsabilidad?
1 ;Tiene que hacer tareas que usted cree que deberian
~" | hacerse de otra manera?
1 i Recibe ayuda v apoyo de su inmediato o inmediata
~ | supernor?
14. | Entrecompaneros y companeras, ;se ayudan en el trabajo?
15. | Susinmediatos, ;resuelven bien los conflictos?
La Sdlo
Dimension de compensaciones Siempre H;T;T ﬁﬁ:::“ ;::; Nunca
VECES VECUS
16, i Estas preocupado/a por si te despiden o no le renuevan el
contrato?
17 ¢ Esti preocupado/a por si le cambian de tareas contra su
voluntad?
18, | Mis superiores me dan el reconocimiento que merezeo
La Sdlo
Dimension de doble presencia Siempre nr;:a ﬁﬁ:::“ ;::; Nunca
VECES VECUS
19, {'.'thlqd{} esta en el trabajo, ;plensa en tus exigencias
domésticas v Tamiliares?
;Hay situaciones en las que deberia estar en ¢l trabajo y en
50, la casa ala vez? .[ ptlFtlL‘Llldtlr un hijo enfermo, por
accidente de algin familiar, por el cuidado de los abuelos,
ele.)




Nombre: Edad:

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL / SPC

Area: Cargo: Fecha:

A continuacion, se presenta una scric de OpInones vinculadas al [I.'J:lh'élji.} ¥ d nuesira actividad en la

misma. Le tlgﬁlll'.{L"L' COCIIIOS 1105 Fl..‘.‘s'p'l}ﬂd)l con absoluta .‘!iIDL'LTI'I'.{tl'I'.L marcando con un dspa la respucsta

qQue mejor CXprosc su punto de vista.

TA Totalmente de acuerdo.

A De acuerdo.

I Indeciso.

D En desacuerdo.

™D Totalmente en desacuerdo.

Mo hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Aseglrese de haber contestado a todas las
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preguntas.

N TA D

| | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores.

2 | Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

3 | El ambiente creado por mis compafieros de trabajo es el ideal para desempeiar mis
funciones.

4 | Siento queel trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

3 La tarea que realizo es tan valiosa como cualguier otra.

6| Miis) jefe(s) es(son) comprensivo(s).

7 | Me siento mal con lo que gano.
Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

9 | Me agrada trabajar con mis compaiieros.

10 | Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

11 | Me siento realmente itil con lalabor que realizo.

12 | Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido alpuna consulta sobre mi trabajo.

13 | El ambiente donde trabajo es confortable.

14 | Siento gue el sueldo gue teneo es bastante aceptable.

15 | Lasensacion que tengo en mi trabajo es que me estan explotando.

16 | Prefiero tenerdistancias con las personas con las que trabajo.

17 | Me disgusta mi horario.

18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

20 | Llevarse hien con el jefe beneficia en lacalidad de trabajo.

21 | La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable.

22, | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas.

23. | El horario me resulta incomodo.

24. | La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo.
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25 | Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

26. | Mi trabajo me aburre.

27 | La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

28, | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente.

29, | Mi trabajo me hace sentir realizado(a).

30. | Me gusta el trabajo que realizo.

3 -

31. | No me siento a gusto con mi jefe.

32. | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.
33. | No te reconocen el esfuerzo sitrabajas mas de las horas reglamentarias.
34. | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismofa).

33, | Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. | Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.




Anexo 3: Operacionalizacion de variables

Factores de Riesgos Psicosociales
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Variables | Definicion Conceptual Illeﬁlm_:mn Dimensiones Sub-Dimensiones Items Esca_la . 11""
Operacional medicion
Exigencias psicologicas Cuantitativas. 1
Exigencias Exigencias psicologicas copmtivas. 2
psicelogicas en el | Exigencias peicologicas emocionales. 3
Los factores de rieszo trabajo Exigencias psicologicas de esconder emociones. 4
psicosocial  “Son  los _ Exigencias psicologicas sensoniales. 5
riesgos para la  salud La variable Toflneneia g
mental, fisica v social | serd medida
generados  por  las com el Trabajo active v | Conirol sobre el tempo de trabajo 7
condiciones de empleo y _ _ dezarrollo de Pozmbilidades de desarrolle en el trabajo. 8
Factores de fos factores | © e habilidades Sentide del trabajo 9
_ organizacicnales ¥ | SUCESO - :
TIESED Iﬂmnﬁes’ ) ISTAS 1 — Integracion en la empresza 10 Ordinal
icosocial: | SusCepnibles & : Clandad de rol. 11
B interactuar  con el | VERSION | Apovo social en YT =
funcionamiento psiquico | BREVE de | | empresay _ - e.m :
sobre la organizacion o L2020) | B Calidad de relacidon con superiores. 14
al. 2 1derazgo
empresa donde estos se = Calidad de Iz relacion con compaieros de rabajo | 13
desempefian”.  (MNeffa, _
2015, p.109) Estima 16
Compensaciones. | Insegundad respecto al contrato de frabajo. 17
Insezundad respeto a las caracterishicas de trabajo 18
Duoble presencia. | Preocupacion por tareas domésticas. 1%, 20




Satisfaccion laboral
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. Definicion Definicion . . - Eszcala de
Variables Conceptual Operacional Dimensiones Ttems medicion
Condiciones Fisicas v/o Matenales 1,13, 21,28, 32
Frederick ) Beneficios laborales y/o remunerativos. 2,714 22
Herzberg  desarrolld | [ 5 variable sers
su teoria de los
factores huglemicos o\ medidaconel | p e o dministrativas 8,15,17,23, 33
de nsatisfaccion
(Gan v  Berbel, | ESCALADE
Satizfaccion - i
2007, define que los
Lboral factores hl-fénim SATISFACCIO | Relaciones sociales 3,9,16,24 Ordinal
DI' L=
son exirinsecos al | WL ABORAL
trabajo v se refieren a = mm A
].E.E EDﬂdil:iDﬂEﬂ I:luf-' SL .'I SPC- I:AIIEE DE-‘EE.'TDI].U FE&IEDH-HJ. 4, 1'::I= ].E, 1:' Lg= Jq'
rodean al empleado
mientras trabaja. v Flares, 2017)
Desempefio de tareas 3,11, 19, 26, 30, 35

Eelacion con la autoridad

6,12, 20,27 31,36




Anexo 4: Matriz de operacionalizacién del instrumento

Factores de Riesgos Psicosociales
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SUB-

ESCALA

VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR ITEMS VALORATIVA INSTEUMENTO
Feprasenta 1. ;Puede hacer su trabajo con tranquilidad y tenerlo al dia?
esenclalmente | 2. En su trabajo, jhiene usted que tomar deciziones dificiles?
Exigencias elconceptode | 3. En general ;considera usted que su trabajo le produce desgaste
psicolagicas demanda emocional?
control- apove | 4. Ensu trabajo, jhiene usted que guardar sus emoclones v no expresarlas?
social. 5. ;Su trabajo requiere atencion constante?
Desarrolla 8. ;tiene influencia sobre la canhidad de trabajo que se le asigna?
comopersona | /. ;Poede dejar su trabajo un momento parz conversar com un
Trabzjo activoy | atravésdela | compafieroa?
desarrolle de autonomia v 8. ;5u frabajo permite que aprenda cosas nuevas?
habilidades de las 0. Las tareas que hace, ;le parecen importantes” e Siempre
postbilidades | 10. ;Siente que su empresa o institucion tiene una gran Importancia para | ;oo 4o _
FACTORES de aprendizaje. | usted? T . F@a d.e
DE RIESGO Evaliia el 11. ;Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad? o Aleunas ;.'EE-E.'E aplicacion:
PEICOS0OCT | Apovo social en : 12. ;Tiene que hacer tareas que usted cree que debian hacerse de otra | . SUCESD
AL laFnlal:TJpresav liderazgo J:I:Lm:l;rarr ! : ! * Salo umas
calidad de (demande- 113 Recibe ayuda v apovo de su superior inmediato? pocas veces | 1STAS 2]
liderazgo ‘:nm.:lj,aﬂ - 8POVE | 14 Entre compafieros y compafieras, ;se ayudan en el trabajo? *inca
15. Sus jefes inmediatos, jresuelven bien los conflictos?
Reconocmmient | 16. ;Esta preocupado/a por 51 le despiden o no le renuevan el contrato?
- o al trabajador | 17. ;Esta preccupado’'a por 21 le cambian de tareas confra su voluntad?
Compensaciones por el esfuerzo | 18. Mis supenores me dan el reconocimiento que merezco
realizado
Exigencias 19, Cuando esta en el trabajo, ;piensa en las exigencias domésticas v
sjn::r-:'rni-:as o | familiares?
Doble presencia simultaneas 20. ;Hay =ituaciones en laz que deberia estar en el trabajo yenlacazaala
‘li;é;'ih;m vez? (para cudar un hijo enfermo, por accidente de algin farmbar, por el

Lailiar del

cudado de abueloz, atc)
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trabajader
Satisfaccion Laboral
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA INSTRUMENTO
VALOFATIVA
1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
Elementos realizacion de mis labores
.. materiales o de 13. El ambiente donde trabajo es confortable.
Condiciones : . . .
Fisicas v/o infraestructura 21. La comodidad que me ofrece el ambiente de mi
I*.-Iatm‘iaies donde ze trabajo es inigualable.
dezennuelve la 25. En el ambiente fizico donde me ubico, trabajo
labor cotidiana de | comodamente.
trabajo. 32. Existen laz comodidades para un buen desempefio de | » Totalmente
las labores diarias. de acuerdo.
Incentivo 2. Mi supeldo es muy bajo en relacion a la labor que # De acuerdo.
SATISFACC | .. | econbmico realizo.  Indeciso. ’ f;tff:ilﬂ
ION aborales y/o regular o 7. Me siento mal con lo que gano. sEn taboral &L /
LABOQFRAL rermunerativos. adicional como 14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable. dezacuerdo. SPC '
pago por la labor | 22, Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis e Totalmente
que ze realiza. expectativas econdmicas. en
3. Siento que recibo de parte de la empresa mal trato. deszacuerdo.
El grado de 15. La zensacidn que tengo en mi trabajo ez que me estan
. acuerdo frente a | explotando.
Politicas _ . ] . .
administrativas los lineamientos o | 17. Me dasg_us‘la i hﬂ:l'&l’iltl- _
NoTmas 23. El horario me resulta incomodo.
mstitucionales. 33. No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las
horas reglamentarias.
Eelaciones Interrelacion con | 3. El ambiente creado por mis compafieros de trabajo es
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sociales otros miembros | el ideal para desempefiar mis fimeciones.
de la orgamzacion | 9. Me agradz trabajar con mis compatieros.
16. Prefiero tener diztancias con las personas con las que
trabajo.
24 La solidandad es una virtud caracteristica en nuestro
grupo de trabajo.
4. Siento que el frabajo que hago es justo para n1 manera
de ser.
1050 trabajo me permite desarrollarme personalmente.
Deserrollo Oportmidad de 18. Disﬁ‘t@ de u:ad'fﬂ. lal:.lc'r que realizo en mi trabao.
personal atorrealizacian, 15 Me .SlE;II.t-.':l- muy feliz por los resultades que logro en
mi trabajo.
29 N0 trabajo me hace sentir realizadoia).
34, Haciendo mu frabajo me sziento bien commigo
mismo(a).
5. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier ofra.
La valoracion con | 11. Me siento realmente atl con la labor que realizo.
Dezempefio de | la que asocia el 19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin
tareas trabajador sus 26. M frabajo me aburre.
tareas. 30 Me gusta el trabajo que rezlizo.
35. Me siento complacido con la actividad que realizo.
Eelacion  con | Apreciacion 6. Whz) jefe(s) es (son) comprensrvols).
la autoridad valorativa  que | 12. Es grata la disposicion de mus jefes cuando les pido
realiza el | alzuna consulta sobre mi trabajo.
trabajador de su | 20. Llevarse bien con el jefe beneficia en la cahdad de

relacion con el
jefe.

trabajo.

27. La relzcion que tengo con mis superiores es cordial.
31. No me siento a gusto con m jefe.

36. M jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.




Anexo 5: Confiabilidad y validez del instrumento

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
DIRECCION DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION
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Constancia

Juicio de experto

Yo“O(ROV\QVwSMQWBMm con Documento

Nacional de |dentidad N‘%Wlo‘? certifico que realicé el juicio de
experto a los instrumentos presentados por los bachilleres: Diana Elizabeth Arredondo

Raymundo y Miriam Leonida Cerron Leon, en la investigacién titulada: “FACTORES DE
RIESGO PSICOSOCIAL Y NIVEL DE SATISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES

ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD YAULI - LA OROYA 2022”

Huancayo,02 de febrero del 2023

Sello y Firma del Experto



INFORME DE VALIDACION

Nombre y apellidos del Juez : 0\"(9"‘ g"‘(‘}'ﬂ QW 8""“'\0‘[& g

Areas de experiencia laboral : &u.n'\r: e -

Formacion académica

Tiempo 10 own

Cargo actual 1%«@‘0\1 Sizrv\‘u‘o Q.,,,'mpg,)gs,orw —:E,WHW‘ f’m: |

Institucién L UPKP

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién el
Instrumento de evaluacién denominado: Escala de satisfaccién laboral SL / SPC; que forma
parte de la investigacion titulada: “FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y NIVEL DE
SATISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD
YAULI - LA OROYA 2022”. Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular

las siguientes apreciaciones

CRITERIOS DE EVALUACION

DEFICIENTE

BUENO

EXCELENTE

Suficiencia de los items

(Los items que pertenecen a una misma
dimension bastan para obtener la
medicion de ésta).

Relevancia

(El item es esencial o importante, es decir
debe ser incluido).

Coherencia

(El item tiene relacion légica con la
dimension o indicador que esta midiendo).

Claridad de los items

(El item se comprende facilmente, es
decir, su sintactica y semantica son
adecuadas).
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Constancia
Juicio de experto
; 9] 2
Yo, “QV\W’\@“‘)MQWWWV"‘G con Documento
Nacional de Identidad N: l{kb‘\\olf certifico que realicé el juicio de

experto a los instrumentos presentados por los bachilleres: CERRON LEON Miriam
Leonida y ARREDONDO RAYMUNDO Diana Elizabeth. en la investigacion titulada:

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y NIVEL DE SATISFACCION LABORAL EN

TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD YAULI - LA OROYA 2022".

Huancayo, 02 de febrero del 2023

Sello y Firma del Experto
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INFORME DE VALIDACION

Nombre y apellidos del Juez: ﬂ{k\w g"“}v‘ QW 800/‘%'0 .

Formacioén académica: Naeﬁw o ‘%‘\w‘){o Cohw .

Areas de experiencia laboral: WEh -

Tiempo: 10 wwn

Cargo adual:%(nnw\;l; &t&o‘o ?J);oo(mdory‘W~Tawﬁod t/\Qd«'o'ncf MNowona.

Institucion: LPLA

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento de evaluacién denominado: CUESTIONARIO SUSESO/ISTAS21 -Version breve;
que forma parte de la investigacion titulada: “FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y
NIVEL DE SATISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
MUNICIPALIDAD YAULI - LA OROYA 2022"

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE BUENO | EXCELENTE ]

Suficiencia de los items \

(Los items que pertenecen a una misma ‘
dimension bastan para obtener la
medicion de ésta). F

Relevancia ‘

"

(El item es esencial o importante, es decir
debe ser incluido).

Coherencia

(El item tiene relacién logica con la
dimension o indicador que esta v
midiendo).

Claridad de los items

(El item se comprende facilmente, es e
decir, su sintactica y semantica son
adecuadas).




Constancia

Juicio de experto

- ) s YorLoM o r/« V17200
Yo... ME... Luges, | FRLOMINO BB oo con Documento
. . {, oL ) . sy
Nacional de Identidad N:.... 70005627 ... certifico que realicé el juicio de
experto a los instrumentos presentados por los bachilleres: Diana Elizabeth Arredondo

Raymundo y Miriam Leonida Cerron Leon, en la investigacion titulada: “FACTORES DE
RIESGO PSICOSOCIAL Y NIVEL DE SATISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES DEL

AREA ADMINISTRATIVA DE LA MUNICIPALIDAD YAULI - LA OROYA 2022”

Huancayo, 25 de octubre del 2022

‘;Ei \v Mg Liliana Palomino Huamar

PSICOLOGA
oo
........................................

Sello y Firma del Experto
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INFORME DE VALIDACION
Nombre y apellidos del Juez : #Z Lilinwe Poioritie A T
Formacién académica : Ys\coLoGn
Areas de experiencia laboral : =00 catsn - L\ co ~ GOCEITE
Tiempo 115 AnOS
Cargo actual  TeEaE o FUPEROR TED0ORO FENDLDOZA
Institucién C WSTHOD  SIPERIOY TECBokO PENDEOTA

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién el
Instrumento de evaluacién denominado: Escala de satisfaccién laboral SL / SPC; que forma
parte de la investigacion titulada: “FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y NIVEL DE
SATISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES DEL AREA ADMINISTRATIVA DE LA
MUNICIPALIDAD YAULI - LA OROYA 2022”. Luego de hacer las observaciones
pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones

CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE BUENO EXCELENTE

Suficiencia de los ltems

(Los ftems que pertenecen a una misma
dimension bastan para obtener la ’//
medicion de ésta).

Relevancia

(El item es esencial o importante, es decir J//
debe ser incluido).

Coherencia

(El item tiene relacion logica con la - /
dimension o indicador que esta midiendo). !

Claridad de los items

(El item se comprende facimente, es )
decir, su sintactica y semantica son ’
adecuadas).
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Constancia

Juicio de experto

Yo, .MG...1 ;‘!.’.’.F.’.\;'./?....‘.(—.'.‘E.'F.‘f.‘(‘.".;’fﬁ....{!f.'P.‘.‘/.‘.’./.'\J ........... , con Documento
Nacional de Identidad N: ... 710882 ... certifico que realicé el juicio de
experto a los instrumentos presentados por los bachilleres: Cerron Leon Miriam Leonida
y Arredondo Raymundo Diana Elizabeth. en la investigacion titulada: FACTORES DE

RIESGO PSICOSOCIAL Y NIVEL DE SATISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES DEL

AREA ADMINISTRATIVA DE LA MUNICIPALIDAD DE CHUPACA - 2022”.

Huancayo, 25 de octubre del 2022

S M. Liliana Palomino Huamar

PSICOLOGA
C.Ps.P. 12

Sello y Firma del Experto
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INFORME DE VALIDACION

Nombre y apellidos del Juez : Liuome Paiorive Hoorow

Formacion académica : Potooee EpuveoTVA ’
Areas de experiencia laboral: Psicoweio ERacsTwn - CLURLED
Tiempo i |5 ANOS

Cargo actual 1 P8\ (OLOG P

Institucion D INS(AeT o TECHORO f‘l‘-rtu,\ucy//)

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién el
Instrumento de evaluacion denominado: CUESTIONARIO SUSESO/ISTAS21 —Versién breve;
que forma parte de la investigacion titulada: “FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y
NIVEL DE SATISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES DEL AREA ADMINISTRATIVA DE
LA MUNICIPALIDAD YAULI - LA OROYA 2022”

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

CRITERIOS DE EVALUACION

DEFICIENTE

BUENO

EXCELENTE

Suficiencia de los items

(Los items que pertenecen a una misma
dimension bastan para obtener la
medicion de ésta).

Relevancia

(El item es esencial o importante, es decir
debe ser incluido).

Coherencia

(El item tiene relacion l6gica con la
dimension o indicador que esta
midiendo).

Claridad de los items

(El item se comprende faciimente, es
decir, su sintactica y semantica son
adecuadas).
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Constancia

Julcio de experto

o, Mg, ANMABELLA LLANMCS VILLADOMA ..., con Documenio Macional de
Identidad NZ24E5155 ceqfico gue redlicé el |uicio de 2xperntd a s Instrumenios
preseniados por ios Dachileres: CERROM LEOM Mirlam Leonida y ARREDDNDO

RAYMUNDO Diana Elzabeih. en la Investigackin tulada: FACTORES DE RIESGD

PSICOSOCIAL ¥ MIVEL DE SATISEACCION LABORAL EN TRABAJADORES DEL AREA

ADMINISTRATIVA DE LA MUNICIPALIDAD DE CHUPACA - 20227,

Huancayo, 13 de saptiembre del 2022

"
.I?‘:_hl.l.'l_llhil'.:-:
P il

Salloy Finma del Exparto
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INFORME

Kombre y apellidos del Juez: MG, ANNABELLA LLAMOS VILLADDMA
Formacion sced emice: UNIVERSIDAD NAC. ENRIQUE GUZMAN ¥ WALLE

Areas de experiencia laboral- CLNICO Y

Tiempe: 27 anos

DE VALIDACION

EDUCATIVD

Cargo actual: lefa se servido de psicologia

Institudon: Centro de salud de Huznon

Por medio de |a presente hago constar gue he revisade con fines de Validscion el
Instrumiento de evaluzcon denominado: CUESTIOMARID SUSESD fISTAS21 —Version breve;
gue forma parte de |3 investigedon titulsds: “FACTORES DE RIESGO PSICOSOCLIAL ¥
MIVEL DE SATISFACCKIN LABORAL EN TRABAIADORES DEL AREA ADMINISTRATIVA DE

LA BMUNKIPALIDAD YAULL - L& DROYA

2022

Luego de hacer las observaciones pertinertes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

CRITERIOS DE EVALUACION

DEFICIENTE BLUEND

EXCELENTE

Suficlencla da los Reme

(LoS [l=me que pemsnNecen a una msma
dmension bastan para cbbsner a
medicion de esta).

Relevancla

{33 Mem es esencial 0 Importants, 6 decr
debe ser Incluigo).

Coharencla

{3 Hem Hiene reiacion Iogica con 3
dmensitn o Indlcador RS 253
miglendo).

Claridad de los Hems

(2l ltem s& comprende tadiTens, &
dedr, BU EMAcIoE Y s=mantica son
adecuadas).
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Constancia

Julclo 08 axperto

Yo, Annabela Llanos Vllagoma... .., con Documenio Macional de ldentidad N*
Z24B5156 cerfien que realice 21 jultlo de experts a ks Insinementos presentados por
los bachllieres: Diana Ellzabeth Amedondo Raymunde y Midam Leonida Cemon Leon,
g |3 Investigacion twada: “FACTORES DE RIESGOD PSICOSOCIAL ¥ MIVEL DE
SATISFACCHON LABORAL EM TRABAIADORES DEL AREA ADMIMISTRATIVA DE LA

MUNICIPALIDAD YAULL - LA DROYA 20227

Huancayo, 13 de Septiemibre del 2022
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INFORME DE VALIDACION

Hombre y apellidos del Juez - ANNABELLA LLAROS VILLADOBMA
Formacion scedemic - UNHEVAL ¥ ULM. ENRIQUE GUZMAM ¥ VALLE
Areas de experienciz laboral - EDUCATIVEA ¥ CLINICA

Tiempao - 27 AROs
Cargo actual - JEFA& DEL SERVICID DE PSICOLOGIA
Institudon s C S HUARCAN

Por medio de |a presente hago constar gue he revizado con fines de Validscion el
Instrumiento de evsluacion denominado: Escals de satistacoon Isbaorsl 5L SPC; gue farma
parte de |3 imvestizacion titulads: “FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y MIVEL DE
SATISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES DEL AREA ADMINISTRATIVA DE LA
MUNICIPALIDAD YAUL - L& OROYA 20227, Luego de hacer las observaciones

pertinentes, puedo formulsr las sizuientes spreciaciones

CRITERIMCOS DE E"."ALUA{IEIN DEFICIENTE EUEMD EXCELENTE

Suflclancla de los kams I

[Lo6 fEmeE que perenasen a una misma
dimersion bastan pam  oblener I3

medcion de ésta).
Relevancia

[Bl hem es esendial o Imporiante, es dedr )
gebe sar inciuido).

Coherencla ]

(B fem fiene reiadon logca con Ia
dimension o indicador que esta midendo).

Claridad da log [tema i

[@ Hem == comprende tadimeme. &6
geclr, SU SMEcica y semantica son
adecLasas).
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Anexo 6: Base de recolectados y evidencia de su procesamiento

RIESGOS PSICOSOCIALES
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Anexo 7: Consentimiento Informado

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
DIRECCION DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Luego de haber sido debidamente informada/o de los objetivos, procedimientos y riesgos
hacia mi persona como parte de la investigacion denominada “Factores de riesgo psicosocial y nivel
de satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad Provincial de Junin -
20237, mediante la firma de este documento acepto participar voluntariamente en el trabajo que se
esta llevando a cabo por los investigadores responsables: “Diana Elizabeth, Arredondo Raymundo y
Miriam Leonida Cerron Leon”

Se me ha notificado que mi participacion es totalmente libre y voluntaria y que aln después
de iniciada puedo rehusarme a responder cualquiera de las preguntas o decidir suspender mi
participacion en cualquier momento, sin que ello me ocasione ningun perjuicio. Asimismo, se me
ha dicho que mis respuestas a las preguntas y aportes seran absolutamente confidenciales y que las
conocera solo el equipo de profesionales involucradas/os en la investigacion; y se me ha informado
gue se resguardara mi identidad en la obtencion, elaboracién y divulgacion del material producido.

Entiendo que los resultados de la investigacion me seran proporcionados si los solicito y

que todas las preguntas acerca del estudio o sobre los derechos a participar en el mismo me seran
respondidas.

Huancayo, .............ocoeene. de............... 2023.

(PARTICIPANTE)
Apellidosy nombres: ............ccocoviiiiiiil,
NODNI: e

2. Responsable de investigacion

Apellidos y nombres: Arredondo Raymundo, 1. Asesor(a) de investigacion _
Diana E. Apellidos y nombres: Julcarima Torre, Marisa Irma

D.N.I. N° 45277271 ... .. ... .. DN N®20121129. i,

N° de teléfono/celular: 915123616, ... N° de teléfono/celular: 942627547 ...................
Email: d.mjulcarima@upla,edu.pe

Email: dianelyl3@hotmail.com matl: d.mjuicarima@upia,edu.pe..............
Firma: ........¢ { 'J'""Q .............................. FIrma: ..o

3. Responsable de investigacion
Apellidos y nombres: Cerron Leon, Miriam L.
D.N.L N®42305055. ..o,
N° de teléfono/celular: 958640850................

Email: mimi]eopal 701 @gmail.com............
Firma: .....! Somr s



1.

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
DIRECCION DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Luego de haber sido ¢ zbidamente informada/o de los objetivos, procedimientos y riesgos
hacia mi persona como parte de la investigacién denominada “Factores de riesgo psicosocial y nivel
de satisfaccion laboral en el personal administrativo de la municipalidad Provincial de Junin - 2023”,
mediante la firma de este documento acepto participar voluntariamente en el trabajo que se estd
llevando a cabo por los invesiigadores responsables:  “Diana Elizabeth, Arredondo Raymundo y
Miriam Leonida Cerron Leon”

Se me ha notificado que mi participacion es totalmente libre y voluntaria y que ain después
de iniciada puedo rehusarme a responder cualquiera de las preguntas o decidir suspender mi
participacién en cualquier momento, sin que ello me ocasione ningiin perjuicio. Asimismo, se me ha
dicho que mis respuestas a las preguntas y aportes seran absolutamente confidenciales y que las
conocerd sélo el equipo de profesionales involucradas/os en la investigacion; y se me ha informado
que se resguardara mi identidad en la obtencion, elaboracion y divulgacion del material producido.

Entiendo que los resultados de la investigacion me seran proporcionades si los solicito y que
todas las preguntas acerca de! estudio o sobre los derechos a participar en el mismo me serdn
respondidas.

Hualcay0; i smesn anveviss O ovnasnreaniny 2023.

Responsable de investigacion

Apellidos y nombres: Arredondo Rayniundo,
Diana E.

DNL N*4527727 .. 0o qosvonanse

N° de teléfono/celular: 915123616.............

Email: dianely 13@hotmail com
BImas :coisand "4 @'5/ .........................

. Responsable de investigacién

Apellidos y nombres: Cerron Leon, M riam L.
D.N.I. N° 42305055
N° de teléfono/celular: 958640850....

Email: mimileonal 704@gmail.com............
PR «conumsenedy c2 ! SO P

2. Asesor(a) de investigacion
Apellidos y nombres: Julcarima Torre, Marisa [rma
DN LA 2012TI090 . o o mimsisnes sanss sagnmiss
N° de teléfono/celular: 942627547 .......vvuveennne.
Email: d.mjulcarima@upla,edu.pe...............
FITMA? juisenssammivmaseismimie
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Anexo 8: Autorizacion de la institucion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
DIRECCION DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION




Anexo 9: Evidencias fotograficas

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
DIRECCION DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION
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Municipalidad Provincial de Junin
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Area: Presupuestos participativos
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Area: Programa de vaso de leche

Sub gerencia municipal

5
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Sub gerencia de obras

6

Sub gerencia de Registro civil
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Sub gerencia de Recursos humanos



