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FACTORES PSICOSOCIALES Y SATISFACCION LABORAL EN UN
DEPARTAMENTO DE LA FUERZA ARMADA, 2024

JHERSON CALDERON HINOSTROZA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

Se analiz6 la relacion entre Factores Psicosociales y Satisfaccion Laboral en un
departamento de la fuerza armada. La muestra fueron 250 técnicos y personal
administrativo que labora en la institucion. Los instrumentos usados fueron con el
Cuestionario de Factores Psicosociales y la Prueba de Satisfaccion Laboral de Warr
et al. (1979). Los resultados encontrados indican que existid relacion directa,
moderada y significativa entre autonomia (rho=.478, p=.01), ambigtedad (rho=.498,
p=.01) y apoyo social (rho=.520, p=.01), es decir, que mayor presencia de los factores
autonomia, ambigiiedad y apoyo social mayor serd la satisfaccion laboral, por otro
lado tenemos que existe relacién inversa bajay significativa entre conflicto de rol (rho=
-.261, p=.01), carga de trabajo (rho=-.273, p=.01), mientras que para los factores de
conflictos interpersonales (rho= -.421, p=.01) y conflicto trabajo-familia (rho= -.431,
p=.01) la relacion es inversa, moderada y significativa, indicando que a mayor
presencia de los otros factores menos sera la satisfaccion laboral en un departamento
de la fuerza armada.

Palabras clave: factores psicosociales, riesgos psicosociales, satisfaccion laboral



PSYCHOSOCIAL FACTORS AND JOB SATISFACTION IN A DEPARTMENT OF
THE ARMED FORCES, 2024

JHERSON CALDERON HINOSTROZA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The relationship between psychosocial factors and job satisfaction was analyzed in a

department of the armed forces. The sample consisted of 250 technicians and
administrative personnel working in the institution. The instruments used were the
Psychosocial Factors Questionnaire and the Job Satisfaction Test by Warr et al.
(1979). The results found indicate that there is a direct, moderate and significant
relationship between autonomy (rho = .478, p = .01), ambiguity (rho = .498, p =.01)
and social support (rho = .520, p = .01), that is, a greater presence of the factors
autonomy, ambiguity and social support will increase job satisfaction, on the other
hand we have that there is a low and highly significant inverse relationship between
role conflict (rho =-.261, p = .01), Workload (rho = -.273, p = .01), while for the factors
of interpersonal conflicts (rho = -.421, p = .01) and work-family conflict (rho =-.431, p
= .01) the relationship is inverse, moderate and highly significant, indicating that the
greater the presence of the other factors, the lower the job satisfaction will be in a
department forces.

Keywords: psychosocial factors, psychosocial risks, job satisfaction



FATORES PSICOSSOCIAIS E SATISFACAO NO TRABALHO EM UM
DEPARTAMENTO DAS FORCAS ARMADAS, 2024

JHERSON CALDERON HINOSTROZA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMO

Foi Foi analisada a relacéo entre Fatores Psicossociais e Satisfacdo no Trabalho em
um departamento das forcas armadas. A amostra foi de 250 técnicos e administrativos
gue atuam na instituicdo. Os instrumentos utilizados foram o Questionario de Fatores
Psicossociais e 0 Teste de Satisfacdo no Trabalho de Warr etal. (1979). Os resultados
encontrados indicam que existe uma relacédo direta, moderada e significativa entre
autonomia (rho=.478, p=.01), ambiguidade (rho=.498, p=.01) e apoio Social
(rho=.520, p=.01) ou seja, quanto maior a presenca dos fatores Autonomia,
Ambiguidade e Suporte Social, maior sera a satisfacdo no trabalho. Por outro lado,
temos uma relacdo inversa baixa e significativa entre Conflito de Papéis (rho =-.261,
p=.01), carga de trabalho (rho= -.273, p=.01), enquanto para os fatores conflito
interpessoal (rho= -.421, p=.01) e trabalho -conflito familiar (rho= -.431, p=-.01) a
relacdo € inversa, moderada e significativa, indicando que quanto maior a presenca
dos demais fatores, menor seré a satisfacdo no trabalho em um departamento das
forcas armadas.

Palavras-chave: fatores psicossociais, riscos psicossociais, satisfacéo no trabalho



1. INTRODUCCION

En los ultimos afos se ha subrayado la relevancia de las inversiones en
seguridad y salud laboral; sin embargo, dichas inversiones han sido insuficientes, lo
gue ha causado significativas pérdidas humanas y econdmicas (Organizacion
Mundial de la Salud [OMS], 2022). Por su parte, la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT, 2022) ha estimado que 7,500 trabajadores dejan de laborar debido a
enfermedades y accidentes de indole laboral, muchos de ellos llegan a fallecer por
estas causas, cifras que significan pérdidas econdmicas que llegan a representar un
4% del Producto Bruto Interno a nivel mundial. Ademas, la OMS y la OIT (2022) han
instado a los paises a tomar acciones especificas para tratar la salud mental en el
lugar de trabajo, subrayando la importancia de contrarrestar con medidas apropiadas
trastornos indole emocional como la ansiedad y la depresién debido a que son un
factor contribuyente a indices de pérdida hasta por 12,000 millones de dias laborales
y generan un impacto econdmico de aproximadamente un billén de dolares.

En este sentido, la OIT (2019) inform6 que 374 millones de empleados en todo
el mundo padecen enfermedades profesionales. También se informa que 2,78
millones de empleados abandonan sus puestos de trabajo al final de cada afio en los
mismos centros de trabajo afectados debido a accidentes o enfermedades
relacionadas con el entorno laboral y sus operaciones (es decir, salud ocupacional).
La realidad es que los empleados sufren jornadas laborales excesivas. Los
indicadores actuales muestran una fuerte correlacion entre las condiciones laborales
y la satisfaccion laboral.

La OIT (2024) identifica que solo el 34% de los empleados en sectores técnico-
administrativos de Latinoamérica reporta altos niveles de satisfaccién, vinculado a
factores como carga laboral y conflicto trabajo-familia. Ademas, la Organizacién de
las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2023)
destaca que organizaciones con politicas de bienestar integral incrementan un 27%
la retencion de talento. Estas cifras pueden evidenciar la importancia del clima
organizacional y el balance entre las actividades profesionales y las personales como
ejes centrales en entornos como un departamento de la fuerza armada.

En América Latina, diversos organismos internacionales han evidenciado
gue las malas condiciones laborales son la base del déficit estructural que afecta
directamente la satisfaccion y bienestar laboral de los colaboradores. El reporte

unificado elaborado por parte del Comisibn Economica para América Latina y el
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Caribe (CEPAL) y la OIT (2022) sefialan que, aunque los indicadores laborales han
retornado a niveles pre pandemia, persisten brechas significativas en participacion,
informalidad y productividad, especialmente entre mujeres y jovenes. Por su
parte, el ADP Research Institute (2024) reportd que solo el 67% de los trabajadores
latinoamericanos se sienten satisfechos con su empleo actual, observandose una
caida notable del 89% que presentaba previo a la pandemia.

La encuesta regional de Willis Towers Watson (WTW, 2022) revel6 que el 42%
de los empleados que planean renunciar lo hacen por agotamiento, y el 48% por
sintomas de ansiedad o depresion, lo que refleja un deterioro en la salud mental
laboral. Por su parte un estudio de la Conferencia Interamericana de Seguridad
Social (CISS, 2021) identifico que el estrés laboral afecta al 43% de la poblacion
trabajadora en la region, con un incremento del 11% respecto a afios anteriores,
siendo los factores psicosociales como carga laboral, la ambigtiedad de rol y la
escasa participacion en decisiones los principales detonantes. Estos datos refuerzan
la necesidad de implementar politicas organizacionales que promuevan entornos
laborales saludables, con énfasis en el equilibrio trabajo-familia, la autonomia y el
reconocimiento institucional (CISS, 2021).

En Perq, el Instituto Nacional de Estadistica e Informéatica (INEI, 2022) reporto
un aumento en el empleo durante el trimestre junio-agosto, destacando el sector
servicios (14.1%, 336,900 personas) y la construccion (4.1%, 16,900 personas). Los
sectores manufacturan y comercio representaron el 2.4% (15,300 personas) y 0.7%
(8,200 personas) respectivamente. Servicios lideré con 54.4% del total de empleo,
seguido de comercio (22.8%), manufactura (13.2%) y construccion (8.6%).
Complementariamente, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE,
2025) presentd una hoja de ruta nacional para prevenir riesgos psicosociales en
centros laborales, destacando el estrés, la sobrecarga y el acoso como factores
criticos que afectan la salud mental de los trabajadores (Flores, 2017).

A nivel regional, EsSalud Ayacucho reporté que el 75.4% del personal calificd
el clima laboral como “bueno” y el 56.9% manifesté sentirse muy satisfecho con su
trabajo, evidenciando una percepcion favorable en dimensiones como supervision,
comunicacion y condiciones fisicas. Estos datos refuerzan la importancia de
considerar tanto los indicadores macroeconomicos y los indicadores para el analisis
del contexto organizacional peruano, como son los factores psicosociales y de

satisfaccion laboral. Cabe destacar que, los riesgos laborales en aeropuertos son
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significativos debido a la exposicion a ruidos superiores a 140 dB durante aterrizajes,
riesgos por atropellos y sobreesfuerzos (Sanchez, 2022). Ademas, factores
personales como problemas familiares, de salud y sobrecarga laboral afectan el
desempefio, provocando fatiga cronica (Wood & Bakker, 2019). La falta de apoyo
entre colegas también incide en la eficiencia y la satisfaccion laboral, que se
complementa con factores institucionales como salario y condiciones de trabajo.

En abril de 2025, la DIRIS Lima Sur aprob6 un plan para una ampliacién en el
servicio de cobertura de la salud mental especialmente en zonas identificadas como
vulnerables en los distritos del cono sur. El Plan de Implementacion de Centros de
Salud Mental Comunitarios (CSMC), tiene como obijetivo el fortalecimiento del primer
nivel de atencion en salud mental en los distritos de su jurisdiccién. En el entorno del
Servicio de Mantenimiento de un departamento de la fuerza armada region Lima, se
evidencia una creciente tension entre las exigencias técnicas del mantenimiento
aeronautico y las condiciones laborales que experimenta el personal operativo. En
recorridos institucionales realizados por el investigador, asi como en dialogos
informales con trabajadores civiles y técnicos militares, se ha constatado que la
presién por entregar a tiempo los productos, manteniendo la mantener la calidad
dentro de un marco regulado por normas internacionales estrictas, ha incrementado
la carga emocional y fisica de los colaboradores (Direccion de Redes Integradas de
Salud Lima Sur, 2025).

Dado este panorama observado desde la experiencia directa en la unidad
militar, se formula la siguiente pregunta de investigacion: ¢ Cudl es la relacion entre
los factores psicosociales y la satisfaccion laboral en un departamento de la fuerza
armada durante el afio 2024?

La presente investigacion se justifica desde un enfoque tedrico al contribuir a
la comprension integral de la relacion entre factores psicosociales y satisfaccion
laboral en entornos organizacionales de alta complejidad técnica y jerarquica, como
el Servicio de Mantenimiento de un departamento de la fuerza armada , integrando
marcos conceptuales consolidados como la Teoria de los Factores Higiénicos y
Motivacionales de Herzberg, el Modelo Demanda-Control- Apoyo de Karasek, y los
lineamientos propuestos por la OIT y la OMS respecto a salud laboral y riesgos
psicosociales. Desde el enfoque metodologico, se sustenta en un disefio cuantitativo
correlacional que permite identificar patrones estadisticos significativos entre

variables como el estrés ocupacional, la ambigliedad de rol, el liderazgo percibido y
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los niveles de satisfaccion laboral, proporcionando una base empirica confiable,
replicable y util para el desarrollo de estudios similares en sectores industriales o
institucionales afines.

En términos pragméticos, esta investigacion se orienta a generar evidencia
aplicable en el departamento de la fuerza armada, teniendo como ejecutor al
departamento de gestion del talento humano facilitando la identificacion de areas
criticas que influyen desde la motivacion, el compromiso organizacional y la retencion
del personal, sobre todo en un contexto post-pandémico marcado por presion
operativa y reconfiguracion interna; dichos hallazgos resultan valiosos para formular
intervenciones estratégicas que optimicen el clima laboral, mejoren la productividad
y fortalezcan la cultura organizacional. Finalmente, desde el plano social, es muy
significativo el enfoque al ambito del bienestar psicologico y emocional de los
trabajadores que cumplen funciones esenciales para la continuidad y seguridad del
sistema aeronautico nacional, promoviendo una cultura institucional mas humana,
resiliente y orientada al desarrollo sostenible del capital humano.

Los estudios recientes resaltan que, en México, Guerrero et al. (2021)
evidenciaron una correspondencia entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, destacando una relacion indirecta con el liderazgo transaccional. En
Bolivia, Vargas y Machicao (2020) hallaron diferencias en el compromiso
organizacional entre colaboradores con y sin hijos, siendo mayores en los primeros.
En Ghana, Twumasi (2020) observé que la integracion organizacional se relaciona de
forma positiva con el compromiso afectivo y la satisfaccion laboral en hoteles, con
correlaciones directas (r = .344, p <.001).

Lin et al. (2020), en China, reportaron que el compromiso organizacional influye
en la satisfaccion laboral (r2= 0.52), con efectos directos e indirectos mediados por el
compromiso laboral. En investigaciones recientes sobre condiciones laborales en el
sector publico brasileiio, Sousa et al. (2021) identificaron que los factores
psicosociales como la sobrecarga de trabajo, el bajo reconocimiento institucional y
la falta de autonomia laboral se relacionan de forma directa con la insatisfaccion
laboral y la presencia de sintomas de agotamiento emocional. Su estudio, realizado
con mas de 3,000 trabajadores del sector salud en cinco municipios del nordeste de
Brasil, evidencio que los entornos organizacionales con estructuras rigidas y
demandas operativas elevadas tienden a afectar negativamente la salud mental y la

percepcion de bienestar de los empleados. De forma complementaria, Ordofiez-
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Garcia et al. (2023), en un estudio realizado en Ecuador, evidenciaron que los
factores de riesgo psicosocial (como el conflicto de rol y la ambigliedad
organizacional) afectan negativamente el compromiso y la motivacion en
instituciones del Estado.

En el caso chileno, Autor & Ceballos (2022). exploraron el impacto del estrés
psicosocial en personal de oncologia, concluyendo que los niveles de satisfaccion
disminuyen a medida que aumentan las demandas emocionales del trabajo.
Asimismo, De laTorre (2020), en Espafia, reportd que la exposicion crénica a factores
psicosociales en operarios de mantenimiento técnico genera deterioro del bienestar
subjetivo y pérdida de identificacion con la organizacién. Aunque el contexto del
SEMAN es distinto al sanitario, comparten caracteristicas similares en cuanto a
jerarquia institucional, presiéon por el cumplimiento de estandares técnicos y
exposicidn a factores de riesgo psicosocial. Estos hallazgos refuerzan la necesidad
de explorar como estos factores operan en el personal técnico-militar de
mantenimiento aerondutico en el Pera.

Estudios en el Perd, los estudios de Alva (2021), Carhuatocto y Mayta (2021),
Garcia (2023), Huaman y Requena (2020) y Trinidad-Lopez y Escobar-Galindo
(2022), investigaron la relacion entre factores psicosociales y satisfaccion laboral en
diferentes grupos laborales, principalmente en profesionales de salud y personal
administrativo. Todos utilizaron disefios no experimentales, transversales y
correlacionales con muestras que variaron entre 30 y 250 participantes. Los
instrumentos aplicados incluyeron cuestionarios como UNIPSICO, SUSESO-ISTAS
21 y una escala de satisfaccion laboral especifica.

Los resultados mostraron en general una relacion significativa entre ambas
variables: Garcia (2023) encontré6 una correlacién positiva baja, mientras que
Carhuatocto y Mayta (2021) y Trinidad-Lopez y Escobar-Galindo (2022) reportaron
relaciones negativas significativas, indicando que, a mayor riesgo psicosocial, menor
satisfaccion laboral. Alva (2021) aplico técnicas estadisticas sin detallar resultados
especificos, y Huaméan y Requena (2020) evidenciaron una relacion indiferente entre
factores psicosociales regulares y satisfaccion laboral. En sintesis, los estudios
coinciden en que los factores psicosociales influyen directamente en la satisfaccion
laboral, recomendando la mejora de condiciones laborales para aumentar el bienestar
del personal. Si bien algunos estudios abordan de manera conjunta los factores

psicosociales y la satisfaccion laboral (Ordofiez-Garcia et al., 2023; Sousa et al.,
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2021), otros se centran en una sola variable. Por ejemplo, investigaciones como la de
Huaman y Requena (2020) se enfocan exclusivamente en la satisfaccion laboral en
contextos institucionales peruanos, mientras que estudios como el de Graneros
(2018) analizan los factores psicosociales en relacion con el estrés laboral. La revision
de estos antecedentes por separado permite comprender como cada variable ha sido
abordada en distintos contextos y refuerza la necesidad de integrarlas en un solo
modelo explicativo, como se propone en el presente estudio. Los antecedentes
revisados presentan tanto similitudes como diferencias relevantes en cuanto a disefo,
variables abordadas y contexto organizacional.

En conjunto, la mayoria de los estudios coinciden en sefalar una relacion
significativa entre factores psicosociales y satisfaccion laboral, ya sea positiva 0
negativa, segun el grado de exposicion a condiciones laborales adversas o
protectoras. Tanto en el ambito internacional (Ordofiez-Garcia et al., 2023; Sousa et
al., 2021; Twumasi, 2020) como nacional (Carhuatocto y Mayta, 2021; Garcia, 2023),
se utilizan disefios correlacionales no experimentales, lo que permite establecer
asociaciones entre variables sin manipulacion de condiciones. Sin embargo, difieren
en el tipo de poblacion evaluada: mientras algunos trabajos se centran en sectores
sanitarios, educativos o turisticos, otros, como el de De la Torre (2020), se aproximan
mejor al contexto técnico de mantenimiento que caracteriza al departamento de
mantenimiento de la fuerza armada. Asimismo, algunos estudios abordan
directamente ambas variables del presente estudio (factores psicosociales y
satisfaccion laboral), mientras que otros lo hacen de forma parcial, pero
complementaria, lo que permite construir una base tedrica articulada que justifica la
relevancia del tema investigado en el entorno técnico- militar peruano.

Los factores psicosociales constituyen un conjunto de condiciones externas al
individuo que, al interactuar con las caracteristicas del puesto de trabajo y de la
organizacion, pueden convertirse en riesgos que afectan la salud mental, fisica y
social del trabajador. Martinez y Hernandez (2005) sefialan que estas influencias
incluyen la ambigledad del rol, la sobrecarga de tareas, la presion grupal y la falta de
reconocimiento institucional. Cox et al. (2000) clasifican los riesgos psicosociales en
dos grandes categorias: el contenido del trabajo (ritmo, monotonia, exigencias
fisicas) y el contexto organizacional (relaciones interpersonales, cultura institucional,
estructura jerarquica). La OIT (1984) destaca que los riesgos psicosociales no son

inherentes a la persona, sino al disefio del trabajo, al sistema organizacional y a la
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forma en que se gestionan las personas (como se cita en Robbins & Judge, 2009).

Desde el enfoque clasico, el Modelo Demanda—Control de Karasek (1979)
propone que el estrés laboral se produce por la combinacion de demandas
psicoldgicas elevadas y un bajo nivel de control sobre las decisiones. Esta vision fue
ampliada por Karasek y Theorell (1990), quienes incorporaron el apoyo social como
variable moderadora. Segun estos autores, los entornos laborales con escasa
autonomia y poco respaldo de los compafieros y superiores presentan mayor
probabilidad de generar malestar emocional, especialmente cuando las demandas del
puesto resultan persistentes y complejas. Las tres dimensiones claves —demandas,
control y apoyo social— interactian directamente en la configuracion de un entorno
saludable o riesgoso.

Complementariamente, el Modelo de Desequilibrio Esfuerzo—Recompensa de
Siegrist (1996) plantea que cuando el esfuerzo invertido en el trabajo no se ve
compensado por recompensas adecuadas (sean estas econdmicas, emocionales o
de reconocimiento), se genera un estado sostenido de frustracion que puede derivar
en deterioro psicologico. Desde una Optica ergondmica, Dejours (1988) introduce el
concepto de “trabajo prescrito” versus “trabajo real”, sugiriendo que la distancia entre
lo que se espera y lo que realmente se puede hacer conduce a sufrimientos
silenciosos y dificultades adaptativas que comprometen la salud del trabajador. Estos
modelos coinciden en identificar el desequilibrio entre exigencias y recursos como
nucleo constitutivo del riesgo psicosocial.

De forma integradora, el Modelo de Recursos y Demandas Laborales (Job
Demands— Resources) desarrollado por Bakker y Demerouti (2021), junto con los
aportes de Vincent et al. (2011), plantea que el entorno laboral combina
simultAneamente factores que generan tensién (demandas como ambigledad,
sobrecarga o conflicto de rol) con elementos que promueven la motivacién (recursos
como autonomia, feedback y apoyo organizacional). La clave esta en mantener un
equilibrio: las demandas no deben ser eliminadas, sino compensadas con
herramientas que permitan gestionarlas. Este enfoque dinamico y preventivo permite
comprender los factores psicosociales como variables modulables, capaces de
convertirse en fuentes de bienestar o vulnerabilidad segun su configuracion
organizacional.

La satisfaccién laboral es entendida como una actitud evaluativa que expresa

el grado de agrado o desagrado que un individuo experimenta frente a su entorno
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profesional. Segun la Real Academia Esparfiola (RAE, 2017), se trata de un estado
emocional derivado de la experiencia en el trabajo. Spector (1997) la conceptualiza
como una respuesta afectiva influida por las percepciones que el trabajador tiene
sobre distintos aspectos laborales; Wright y Bonett (2007) afirman que actia como
mediador entre el soporte organizacional y el desempefio profesional. Saavedra y
Delgado (2020) destacan que la motivacion, la gestion del estrés y la satisfaccion de
necesidades basicas son determinantes fundamentales en la construccion de este
constructo. En el mismo sentido, Orejuela (2014) plantea que el reconocimiento, la
flexibilidad y el sentido de propdésito son componentes clave en su consolidacion.

Desde el enfoque de necesidades jerarquicas, Maslow (1943) propone que la
satisfaccion laboral responde al cumplimiento progresivo de necesidades humanas,
desde las fisiologicas y de seguridad hasta las de estima y autorrealizacién. Herzberg
et al. (1959) complementan esta vision con su Teoria de los Dos Factores,
distinguiendo entre factores de higiene —salario, condiciones fisicas, politicas
administrativas— que, si estdn ausentes, provocan insatisfaccion, y factores
motivacionales —reconocimiento, logro, autonomia— que fomentan la satisfaccion.
Locke (1968), por su parte, sostiene que la satisfaccion deriva de la congruencia entre
las expectativas personales del trabajador y las condiciones reales del puesto,
postulando asi la Teoria de la Discrepancia.

Aydogdu y Asikgil (2011) agrupan los determinantes de la satisfaccion laboral
en dos categorias: factores asociados al trabajo (contenido de la tarea, supervision,
posibilidad de ascenso) y factores individuales (educacion, experiencia, edad,
lealtad). Judge et al. (2017) aportan una perspectiva disposicional que incorpora
rasgos de personalidad como el neuroticismo, la autoeficacia y el optimismo como
predictores de satisfaccion. Esta linea de investigacion sefiala que la vivencia
subjetiva del trabajo depende tanto de las condiciones organizativas como de las
caracteristicas psicologicas del individuo. Chiavenato (2009) afiade que la
satisfaccion esta vinculada al desarrollo profesional, la participacion en decisiones y
la percepcién de justicia organizacional.

Por ultimo, Bakker y Oerlemans (2019) ofrecen una mirada dual desde el
bienestar: el componente hedodnico, centrado en el disfrute cotidiano y la ausencia
de estrés, y el componente eudaimonico, enfocado en el sentido de propdsito, el
aprendizaje continuo y la posibilidad de crecimiento personal. Alfes et al. (2012),

Macky y Boxall (2007) y Morillo (2006) argumentan que una gestion organizacional
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basada en la inclusion, la retroalimentacion efectiva y la equidad promueve mayores
niveles de satisfaccion y compromiso. En conjunto, estos enfoques permiten
entender la satisfaccion laboral no como una reaccién puntual, sino como una
construccién emocional, cognitiva y conductual que evoluciona junto con la
trayectoria profesional del trabajador.

El presente estudio tiene como objetivo general determinar la relacion entre
los factores psicosociales y la satisfaccion laboral en un departamento de la fuerza
armada durante el afio 2024. De manera especifica, se busca identificar los niveles
de factores psicosociales, describir el nivel de satisfaccion laboral y analizar

estadisticamente la relacion entre ambas variables.



18

2. METODO
2.1. Tipo y disefio

Se trata de una investigacion basica, orientada a generar conocimiento
pertinente para optimizar las condiciones laborales en contextos técnico-militares
(Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnologica [CONCYTEC],
2020). El disefio adopta una modalidad no experimental y transversal, ya que no
implica manipulacion de variables y la recoleccion de datos ocurre en un Gnico corte
temporal (Hernandez-Sampieri et al., 2020). Su naturaleza cuantitativa se justifica por
el uso de instrumentos estandarizados y de procedimientos estadisticos para
contrastar hipétesis (Creswell & Creswell, 2022). El alcance es correlacional, dado
gue busca identificar asociaciones entre variables sin establecer relaciones causales
definitivas (Guillén et al., 2020), y su temporalidad es transversal, toda vez que los
datos se recogen en un mismo momento de observacion (Cvetkovic-Vega et al.,
2021).

2.2. Poblacion, muestra 'y muestreo

La poblaciéon se entiende como el conjunto total de individuos que comparten
caracteristicas especificas y sobre los cuales se pretende generalizar los hallazgos
(Ventura, 2017). Estuvo conformada por 250 trabajadores técnicos y administrativos
de un departamento de la fuerza armada region Lima, durante el afio 2024. A partir
de esta poblacion se seleccion6 una muestra de 103 colaboradores, definida como
un subconjunto representativo que permite obtener conclusiones sin evaluar a todos
sus integrantes (Cohen et al., 2011), elegida mediante muestreo no probabilistico por
conveniencia. La muestra incluy6 78 varones y 25 mujeres, con edades entre 26 y 59
afos; el 62% tenia estudios técnicos, el 28% universitario, y el 10% secundaria
completa. Ademas, el 70% reside en distritos del sur de Lima.

Se consideraron los siguientes criterios de inclusion: formar parte activa del
personal técnico o administrativo de un departamento de la fuerza armada region Lima
durante el afio 2024, contar con minimo seis meses de antigiiedad en su puesto y
aceptar voluntariamente participar en la encuesta. Asimismo, se tuvieron los
siguientes criterios de exclusién: personal en situacion de licencia médica o
administrativa al momento de recoleccion de datos, trabajadores con diagnostico
clinico de trastorno mental severo que impida responder con consistencia el
cuestionario, y personal ajeno al departamento de la fuerza armada como practicantes

0 contratistas externos
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Se utilizé un muestreo no probabilistico por conveniencia, el cual consiste en
seleccionar a los participantes por su accesibilidad y disponibilidad para el
investigador, sin aplicar criterios aleatorios. Esta técnica es comun en contextos
donde se requiere rapidez, bajo costo y acceso directo a la poblacién objetivo
(QuestionPro, 2023; Hernandez et al., 2014).

2.3. Hipotesis

La hipétesis general de la presente investigacion plantea que existe una
relacion significativa entre los factores psicosociales y la satisfaccion laboral en el
personal de un departamento de la fuerza armada regidn Lima durante el afio 2024.
Como hipétesis especificas, se considera que existe una relacién significativa entre
los factores psicosociales y cada una de las dimensiones de la satisfaccion laboral,
permitiendo detallar el andlisis en funcion de los aspectos evaluados. Asimismo, se
plantean las hipotesis nulas correspondientes, sefialando que no existe una relacion
significativa entre dichas variables. Estas hipotesis se derivan directamente de los
objetivos formulados y orientan la eleccion de un disefio no experimental, de tipo
correlacional, adecuado para analizar asociaciones entre variables sin manipulacion
deliberada.

2.4. Variables y operacionalizacion

En este estudio, los factores psicosociales se conciben como las condiciones
externas al trabajador —demandas del rol, carga de trabajo, ambigiiedad funcional y
apoyo social— que, segun Martinez y Hernandez (2005) y Cox et al. (2000),
determinan la calidad del entorno laboral y pueden generar riesgos para la salud
mental. Operacionalmente, se miden mediante la Bateria UNIPSICO, cuya adaptacion
y validacién reciente en contextos peruanos ha sido realizada por Lizarro y Alcantara
(2021) y Pallares et al. (2023), estructurada en ocho subescalas tipo Likert (0—4) que
cuantifican dimensiones de demanda (conflicto de rol, carga de trabajo) y recursos
(autonomia, apoyo social).

Por su parte, la satisfaccion laboral se define, a partir de Herzberg et al. (1959)
y Locke (1968), como el estado emocional positivo derivado de la congruencia entre
las expectativas del empleado y las condiciones reales de su trabajo. Esta variable se
operacionaliza con la version en espafiol de la Escala de Satisfaccion Laboral de Warr
et al. (1979), adaptada por Ramirez y Silva, (2021). y sometida a analisis
psicométrico en Arequipa por Arias et al. (2017), consistiendo en 15 items

distribuidos en dimensiones intrinsecas y extrinsecas, respondidos en una escala
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Likert de siete puntos. Las variables de estudio se detallan en el anexo 1.
2.5. Instrumentos o materiales

Para la obtencién de informacion se emplea la técnica de encuesta, entendida
como un procedimiento sistematico de recopilacion de datos a traveés de cuestionarios
estandarizados aplicados a una muestra representativa de la poblacion objeto de
estudio. La encuesta permite cuantificar percepciones, actitudes y comportamientos
de los participantes mediante items cerrados, garantizando la comparabilidad y
robustez estadistica de los hallazgos (Dillman et al., 2014; Fowler, 2014).
2.5.1. Cuestionario Bateria UNIPSICO

Esta bateria fue disefiada para evaluar los elementos y riesgos psicosociales
presentes en el entorno laboral, asi como sus posibles secuelas. Consta de 144 items
distribuidos en 13 escalas, de las cuales se utilizaron ocho en esta investigacion. Estas
se agrupan en dos categorias principales: Factores de recursos (“autonomia” y “apoyo

social en el trabajo”) y factores de demanda (“conflicto de rol”, “ambigliedad de rol”,
“carga de trabajo”, “conflictos interpersonales” y “conflicto trabajo-familia”) (Gomez-
Restrepo & Yéfiez, 2016). Cada item se responde en una escala de frecuencia tipo
Likert de 0 (“nunca”) a 4 (“muy frecuentemente”). El instrumento esta dirigido a
trabajadores adultos y su aplicacion se realiza de manera colectiva o individual con
una duracién promedio de 20 a 25 minutos. En cuanto a sus propiedades
psicométricas, durante la presente investigacion fue aplicado a una muestra de 180
trabajadores, obteniéndose coeficientes de consistencia interna que oscilaron entre a
=0.70y0.83,y w=0.76y 0.84 paralas variables analizadas, lo cual indica una fiabilidad
aceptable y robusta (Ventura & Caycho, 2017).
2.5.2. Escala de Satisfacciéon Laboral

Esta escala fue desarrollada originalmente por Warr et al. (1979) en el Reino
Unido, y adaptada al contexto peruano por Arias et al. (2017). Esta disefiada para
medir el nivel de satisfaccion que experimentan los individuos a partir de sus
vivencias laborales, considerando tanto aspectos internos del trabajo como
factores externos organizacionales. El instrumento consta de 15 items distribuidos
en dos dimensiones: Factores intrinsecos (como el contenido del trabajo y el
desarrollo personal) y factores extrinsecos (como condiciones fisicas o
remuneracion), y puede ser aplicado de manera individual o grupal, con una
duracion aproximada de 10 minutos. En esta investigacion fue aplicado a 180

trabajadores de un departamento de la fuerza armada, obteniéndose coeficientes



de consistencia interna entre a = 0.90 y a = 0.89, tanto para la escala total como
para sus dimensiones, lo cual representa una fiabilidad intermedia aceptable para
fines de investigacién social y ocupacional (Mendoza & Yupanqui, 2022).
2.6. Procedimientos

El procedimiento de esta investigacion se desarrollé en varias etapas
organizadas. En primer lugar, se solicito la autorizacion formal a la Direccion del
Servicio de Mantenimiento de un departamento de la fuerza armada region Lima,
asi como la aprobacion del Comité de Etica de la Universidad Auténoma.
Posteriormente, se gestion6 el permiso para el uso de los instrumentos
psicométricos, respetando los derechos de autor correspondientes. La recoleccion
de datos se realiz6 de forma presencial durante el segundo trimestre del afio 2024,
en horarios laborales previamente coordinados con los responsables de area.
2.7. Anédlisis de datos

Se emple6 SPSS 27. El andlisis de resultados incluyé estadisticas
descriptivas como porcentaje y frecuencia de los niveles. Se empleé la prueba de
normalidad K-S, confirmando que los datos no siguen la curva de normalidad.
Finalmente, se empled el estadistico rho de Spearman para determinar el
coeficiente de correlacion.
2.8. Aspectos éticos

En cuanto a los aspectos éticos, se siguieron los lineamientos del Cédigo
de Etica de la American Psychological Association (APA, 2017), garantizando la
confidencialidad, el anonimato y el uso responsable de los datos. Se respetaron
los principios establecidos en el Cédigo de Etica y Deontologia del Colegio de
Psicologos del Pert (CPsP, 2025) y en el reglamento institucional de la Universidad
Autonoma del Perta (2024), asegurando una practica profesional basada en la
integridad, la dignidad humana y el consentimiento informado, recabado por cada
participante, luego de haber sido informado sobre los objetivos, procedimientos y
su derecho a retirarse en cualquier momento. Se garantizo el cumplimiento de los
cuatro principios bioéticos fundamentales: no maleficencia (evitando cualquier
dafio psicolégico o fisico), beneficencia (buscando el bienestar de los
participantes), autonomia (respetando su decision libre e informada) y justicia

(igualdad de condiciones en la participacion) (Beauchamp & Childress, 2019).
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3. RESULTADOS

Tabla 1
Relacion entre factor psicosocial y satisfaccion laboral
D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7
Satisfaccion Rho 478 -.261 .498 -.273 .520 -.421 -.431
laboral
p 0.01 0.01 0.01 0.01 0.01 0.01 0.01

Nota. D1: Autonomia; D2: Conflicto de rol; D3: Ambigtedad; D4: Carga de trabajo; D5: Apoyo social;

D6: Conflictos interpersonales; D7: Conflicto trabajo-familia.

Se muestra en la tabla 1 los resultados del andlisis de correlacion entre la
variable satisfaccion laboral con los factores psicosociales. De acuerdo a los
resultados se hallaron relaciones significativas directas y nivel moderado con los
factores autonomia (rho=.478), ambigiedad (rho=.498) y apoyo social (rho=.520), es
decir, a mayor presencia de los factores autonomia, ambigliedad y apoyo social
mayor sera la SL. Por otro lado, se hallaron relaciones indirectas de nivel bajo con
los factores conflicto de rol (rho=-.261), carga de trabajo (rho=-.273), mientras que
para los factores de conflictos interpersonales (rho=-.421) y conflicto trabajo-familia
(rho=-.431) la relacion es inversa, moderada y significativa, de lo que se concluye
gue a mayor presencia de estos factores menor sera la presencia de SL en un

departamento de la fuerza armada, 2024.

Tabla 2
Niveles para factores psicosociales (FP)
Niveles D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7

f % f % f % f % f % f % f %
Bajo 28 27.18 18 17.48 30 29.13 34 33.01 19 1845 32 31.07 30 29.13
Medio 30 29.13 49 4757 30 29.13 21 20.39 44 4272 34 33.01 37 3592
Alto 45 43.69 36 34.95 43 41.75 48 46.6 40 38.83 37 3592 36 34.95

Nota. D1: Autonomia; D2: Conflicto de rol; D3: Ambigledad; D4: Carga de trabajo; D5: Apoyo social;

D6: Conflictos interpersonales; D7: Conflicto trabajo-familia.

En la tabla 2, se puede observar que los valores mas representativos para
factores psicosociales son el conflicto de rol con 47.57% (49) de personal en nivel
promedio, seguido de carga de trabajo en 46.60% (48) con personal en nivel alto, por
otro lado, tenemos a los de menor valor como el apoyo social en 18.45% (19) de
personal con nivel bajo, a ello se suma el 17.48% (18) de personal con nivel bajo del

factor conflicto de rol.
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Tabla 3
Niveles para satisfaccién laboral (SL)
Factores intrinsecos Factores extrinsecos SL
fr % fr % fr %
Bajo 32 31.07 33 32.04 34 33.01
Medio 34 33.01 34 33.01 33 32.04
Alto 37 35.92 36 34.95 36 34.95

En la tabla 3 son notorios los datos encontrados para Factores Intrinsecos
siendo el 35.92% (37) de personal en nivel alto, seguido del 34.95% (36) de personal
con nivel alto en Factores Extrinsecos y para la variable se observa un 34.95% (36)
en nivel alto, luego un 33.01% (34) en el nivel bajo y por ultimo un 32.04% (33) de
personal de la fuerza armada con nivel promedio de Satisfaccion Laboral.

Tabla 4

Relacion entre factor psicosocial y factor intrinseco

) Carga . Conflicto
_ Conflicto ) ADOVO Conflictos .
Autonomia Ambigiiedad  de poyo trabajo-
de rol _ social nterpersonales -
trabajo familia
Factor rho 518 -.161 502 -245 494 -.408 -434
intrinseco 0.00 0.11 0.00 001  0.00 0.00 001

Como se muestra en la tabla 4, se observé una relaciéon directa, moderada y
estadisticamente significativa entre autonomia (rho = .518, p <.001), ambigtedad (rho
=.502, p < .001) y apoyo social (rho = .494, p < .001) con el factor intrinseco de la
satisfaccion laboral. Lo anterior sugiere que una mayor percepcion de estos recursos
psicosociales se asocia con mayores niveles de satisfaccion intrinseca. En contraste,
se identificaron relaciones inversas, moderadas y significativas entre los factores de
Conflictos interpersonales (rho =—.408, p <.001) y conflicto trabajo-familia (rho = —.434,
p <.001) con dicha dimension de la satisfaccion, lo que sefala que un incremento en
estos estresores se vincula con menor satisfaccion laboral interna. Si bien el conflicto
de rol (rho = -.161, p = .11) y la carga de trabajo (rho = —.245, p = .01) mostraron
correlaciones negativas, solo esta ultima fue estadisticamente significativa, mientras
gue la primera no presentd un nivel de significancia aceptable (p > .05) y, por tanto,

no se considera una asociacion confirmada.
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Tabla b

Relacién entre FP y factor extrinseco

] Carga ) Conflicto
_ Conflicto ) ADOVO Conflictos .
Autonomia Ambigledad de poy ) trabajo-
de rol . social Nterpersonales N
Trabajo familia
Factor rho 420 -.317 464 -.286 .504 -.408 -.394
extrinseco 0.00 0.00 0.00 0.00  0.00 0.00 0.00

Como se muestra en la tabla 5, se identificé una relacion directa, moderada y
estadisticamente significativa entre autonomia (rho = .420, p = .01), ambigledad (rho
=.464, p = .01) y apoyo social (rho = .504, p = .01) con los factores extrinsecos de la
satisfaccion laboral. Esto indica que una mayor percepcion de estos recursos
psicosociales se asocia con un incremento en la satisfaccion derivada de aspectos
externos del trabajo. En contraste, se hallaron relaciones inversas, también
significativas, entre conflicto de rol (rho =—-.317, p =.01) y carga de trabajo (rho =—.286,
p = .01), aunque de magnitud leve. Finalmente, los factores de conflictos
interpersonales (rho = —.408, p = .01) y conflicto trabajo-familia (p = —.394, p = .01)
evidenciaron correlaciones negativas de moderada intensidad, sugiriendo que su
presencia reduce la percepcion de satisfaccion laboral extrinseca en un departamento

de la fuerza armada, 2024.



4. DISCUSION

Los resultados obtenidos en este estudio confirman la existencia de una
relacion significativa entre los factores psicosociales del entorno laboral y la
satisfaccion laboral del personal de un departamento de la fuerza armada region
Lima. En términos generales, los empleados que reportan niveles mas positivos en
términos psicosociales (tales como claridad en el puesto, carga de trabajo
controlable, respaldo social, menor ambigledad y equilibrio entre trabajo y familia)
también expresan una mayor satisfaccién con sus funciones, tanto en sus aspectos
intrinsecos como extrinsecos. Segun el Modelo Demanda—Recursos (Bakker &
Demerouti, 2007) y el Modelo Demanda—Control de Karasek y Theorell (1990), el
balance entre exigencias —claridad de rol, carga controlable, equilibrio trabajo-
familia— y recursos —autonomia y apoyo social— resulta determinante para
sostener el bienestar laboral.

Investigaciones nacionales apoyan esta idea como la de Garcia (2023) en
tecnélogos médicos en Lima que mostré una correlacion directa, aunque de escasa
magnitud, entre los factores psicosociales y la satisfaccion en el trabajo (rho =.278;
p<.001), lo que corrobora la naturaleza multidimensional de esta relacion.
Igualmente, Trinidad-Lopez y Escobar-Galindo (2022) hallaron vinculos negativos
importantes entre el riesgo psicosocial y la satisfaccion en el trabajo, corroborando
gue el incremento de factores tensores como el doble rol o la ausencia de apoyo
social impacta negativamente en la percepcion del entorno laboral. Asimismo,
estudios de meta- andlisis internacionales (Stein et al., 2021) y estudios en
enfermeria sueca (Helgesson et al., 2020), coinciden en que un entorno psicosocial
bien gestionado potencia la satisfaccion. Este marco teérico-empirico subraya la
urgencia de disefiar politicas organizacionales que fortalezcan los recursos
psicosociales sin disminuir las demandas inherentes al contexto técnico-militar.

Al identificar los niveles de factores psicosociales, conflicto de rol (47.57 %
en nivel medio) y carga de trabajo (46.60 % en nivel alto) emergen como las
dimensiones mas criticas, mientras que apoyo social (18.45 % bajo) y autonomia
(M =1.93, DE = 0.75) quedan por debajo del punto medio. A nivel nacional, Rojas
(2022) y Galindo (2021) documentan hallazgos semejantes, y Trinidad-Lopez y
Escobar-Galindo (2022) describen como la doble presencia agrava la falta de
respaldo. Internacionalmente, Liu, Wang y Ma (2021) hallaron en trabajadores

chinos de manufactura una distribucién analoga de demandas elevadas y bajos
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recursos sociales. Segun el Modelo Demanda—Control-Apoyo (Karasek & Theorell,
1990), este desequilibrio incrementa el desgaste psicoldgico, por lo que fortalecer
la autonomia y el apoyo organizacional se vuelve prioritario para mitigar riesgos.

En cuanto a la satisfaccion laboral, las medias de = 5.88 (DE = 0.80) en
intrinsecos y M = 5,56 (DE = 0.90) en extrinsecos reflejan un predominio de
motivadores internos —reconocimiento (M = 6.02) y desarrollo (M = 5.95)— frente
a salario (M = 5.40). Nacionalmente, Garcia (2023) y Trinidad-Lépez y Escobar-
Galindo (2022) reportan tendencias similares en tecndlogos médicos y personal
estatal, y Flores y Lizarraga (2021) contrastan con niveles ain mayores en mineria.
A escala internacional, Nguyen y Tran (2021) encontraron en trabajadores de salud
vietnamitas que los factores intrinsecos predicen mejor la satisfaccion que las
recompensas higiénicas. Bajo la Teoria de los Dos Factores (Herzberg et al., 1959)
y la de la Discrepancia de Locke (1968), este patrén confirma que las
intervenciones deben focalizarse en potenciar los motivadores intrinsecos.

El conflicto trabajo-familia emergi6 como otro factor decisivo, con
puntuaciones elevadas que sugieren dificultad para conciliar roles. Trinidad-L6pez
y Escobar- Galindo (2022) documentan como la doble presencia agrava el
agotamiento emocional, mientras Dejours (1988) en su analisis ergonémico
describe la desconexion afectiva como consecuencia de la falta de armonia entre
tareas y vida personal. En el plano internacional, Hakanen y Schaufeli (2021)
observaron en docentes finlandeses que desequilibrios similares aumentan la
fatiga y reducen la implicacion. Desde la Psicologia Organizacional Positiva,
Salanova y Llorens (2016) arguyen que los recursos psicosociales actian como
amortiguadores del estrés, promoviendo el bienestar subjetivo. Por tanto, prevenir
la doble presencia y fortalecer practicas de conciliacion familiar se vuelve una
prioridad estratégica.

En relacion con el primer objetivo, identificar niveles de factores
psicosociales, el conflicto de rol alcanz6 un 47.57 % en nivel medio y la carga de
trabajo un 46.60 % en nivel alto, mientras apoyo social fue el mas bajo (18.45 %),
sugiriendo un entorno con baja cohesiéon. Espinoza-Guerra et al. (2020) en
Guayaquil y Rojas (2022) en Lima hallaron correlaciones negativas similares entre
sobrecarga y satisfaccion. Tedricamente, Karasek (1979) y Karasek y Theorell
(1990) predicen que altas demandas sin control aumentan la tension, subrayando la

urgencia de clarificar funciones y distribuir tareas equitativamente.
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Para el segundo objetivo—describir la satisfaccion laboral—el 33.01 % del
personal se ubico en nivel medio, el 35.92 % en nivel alto intrinseco y el 34.95 %
en nivel alto extrinseco, aunque un 32.04 % percibid insatisfaccion en las
condiciones externas. Garcia (2023) y Trinidad-Lopez y Escobar-Galindo (2022)
reportan tendencias paralelas en tecnologos meédicos y operarios estatales,
mientras que Flores y Lizarraga (2021) en el sector minero encontraron niveles
mas elevados de entusiasmo. Herzberg et al. (1959) y Chiavenato (2009) sostienen
gue factores motivacionales sustentan la satisfaccion, y Locke (1968) enfatiza la
congruencia entre expectativas y realidad, por lo que es clave reforzar el
reconocimiento y mejorar las condiciones externas (Rivera, 2021).

El tercer objetivo —analizar la relacion con la satisfaccion intrinseca— arrojo
correlaciones positivas moderadas entre autonomia, claridad de rol, apoyo social
y satisfaccidn intrinseca, y negativas con conflicto de rol, conflictos interpersonales
y trabajo-familia. Wei et al. (2020) en China y Twumasi (2020) en Ghana
encontraron hallazgos anélogos, mientras que Garcia (2024) observo una relacion
directa, aunque de baja magnitud (rho = .278). Herzberg et al. (1959) identifica los
motivadores como impulsores de la dedicacion, y Karasek (1979) reafirma el papel
protector del control, concluyéndose que mejorar estos recursos psicosociales
fomentara el compromiso afectivo.

Finalmente, respecto al cuarto objetivo, relacion con la satisfaccion
extrinseca, autonomia y apoyo social se asociaron positivamente con la
satisfaccion extrinseca, mientras conflicto de rol y carga de trabajo mostraron
correlaciones inversas. Carhuatocto y Mayta (2021) y Trinidad-Lopez y Escobar-
Galindo (2022) hallaron en tecnélogos médicos y personal estatal que la falta de
apoyo y la ambigiedad reducen la percepcion de supervision y condiciones fisicas.
Hakanen et al. (2021) en Finlandia documentaron efectos similares. La teoria
bifactorial de Herzberg et al. (1959) y la de discrepancia de Locke (1968) explican
como las deficiencias en factores higiénicos provocan insatisfaccion, por lo que
SEMAN debe disefar intervenciones especificas para mejorar las condiciones
extrinsecas y optimizar la experiencia laboral.

En conclusion, se confirma que los factores psicosociales tienen una
influencia considerable en la satisfaccion laboral extrinseca. Las organizaciones
como SEMAN deben implementar intervenciones especificas orientadas a reducir

las fuentes de tension organizacional y mejorar la percepcion del trabajador sobre
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su entorno, como condiciones fisicas, vinculos laborales y trato del supervisor, lo
cual coadyuva no solo a la retencion de talento sino también al aumento del
desempeiio institucional.

Estos resultados dicen mucho sobre como se podria mejorar la satisfaccion
en el trabajo de quienes estan en un departamento de la fuerza armada. La
autonomia, un ambiente menos rigido, y sentir apoyo por parte de colegas y
superiores claramente juegan un rol positivo en el bienestar de los trabajadores.
Crear condiciones donde las personas tengan mayor control sobre sus tareas y
reciban respaldo podria ser una buena estrategia (Robbins & Judge, 2009). Sin
embargo, factores como el exceso de trabajo y los roces entre compafieros
parecen afectar la satisfaccion, lo que sugiere que reducir la carga de trabajo y
gestionar mejor los conflictos ayudaria a realizar un ambiente mas o6ptimo y
productivo (Wei et al., 2020), Esto implica que quizas sea Util revisar la distribucion
de tareas, el liderazgo, el clarificar roles y ofrecer apoyo para concretar las
peticiones laborales con la vida familiar (Zeta et al., 2020).

Cabe destacar que, la presente investigacion tuvo limitaciones de tiempo de
parte de los participantes para responder a las encuestas por la actividad contante
en que se encuentran por la naturaleza de sus labores como técnicos de planta
ademas la mayor parte de las encuestas fueron aplicados de forma presencial, eso
con respecto a la recoleccion de datos, se ha encontrado muchas de estas

encuestas con vacios por lo que fueron eliminados de la base de datos final.
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5. CONCLUSIONES

Se concluye que las condiciones psicosociales del entorno laboral tienen un
impacto directo en la percepcion de satisfaccion laboral, tanto en sus dimensiones
intrinsecas como extrinsecas. Existe correspondencia significativa, directa y
moderada entre autonomia, ambigledad, apoyo social. También, se identifico
correspondencia significativa, inversa, pero pequefio conflicto de rol, carga de
trabajo, mientras que, para los factores de conflicto trabajo-familia y conflictos
interpersonales la correspondencia significativa inversa y moderada frente a la
satisfaccion laboral.

Los factores psicosociales mas significativos que afectan a los empleados son
el conflicto de roles, la carga de trabajo y la ambigtiedad funcional, con una
prevalencia media-alta en muchos trabajadores. Manifestando deficiencias en la
gestion de tareas y la distribucion de responsabilidades de la organizacién. La falta
de apoyo social propicia malas relaciones interpersonales, agotamiento emocional y
una menor cohesion del equipo.

Se observo una distribucion relativamente balanceada de los niveles de
satisfaccion laboral, resaltando una leve prevalencia del nivel alto en la dimension
intrinseca. Esto sefala que los empleados encuentran significado y dedicacion en sus
labores. Sin embargo, los bajos niveles en factores extrinsecos—vinculados con las
condiciones fisicas, la supervision y la remuneracion—indican areas vulnerables que
podrian disminuir el bienestar laboral global.

Se demostré una relacién directa entre los elementos psicosociales y los
elementos propios de la satisfaccion en el trabajo. Las circunstancias de claridad en
las funciones, autonomia y respaldo social impulsan el sentimiento de éxito, la
motivacion personal y la valoracién en el cargo laboral. Este hallazgo subraya la
importancia crucial de los recursos psicosociales como impulsores de la implicacion
y la satisfaccion interna del empleado.

Se observo una correlacion inversa entre diversos elementos psicosociales
(tales como la carga laboral y la incertidumbre en el puesto) y la dimension extrinseca
de la satisfaccion en el trabajo. Los empleados que experimentan tensiones en la
organizacion suelen interpretar de manera mas negativa su ambiente, estado

fisico, relaciones con sus superiores y ventajas laborales.
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RECOMENDACIONES

Desarrollar talleres en base a estrategias, desarrollo de competencias para
capacitar al personal de un departamento de la fuerza armada, en fortalecimiento de
la independencia y responsabilidad laboral, aumento del conocimiento sobre politicas
de la empresa y su organizacion en cada puesto, también en supervision y seguridad
laboral.

Aplicar lineas de carrera para el desempefio de futuros puestos de trabajo
beneficiados por la experiencia en Autonomia sobre problemas sociolaborales,
reconcomiendo de roles, tareas o actividades y responsabilidad compartida.

Promover por medio del crecimiento y la consolidacion de la institucion la
mejora de todos los ambientes fisicos (infraestructura), reforzar mediante seguridad
laboral (estatus en cargos por areas) la relacién entre organizacion- colaborador y su
crecimiento personal de cada uno de los trabajadores.

Crear un programa adaptado al personal de un departamento de la fuerza
armada para reducir el estrés, ansiedad y posibles sindromes de Burnout
desarrollados, pero no reconocidos por el area competente, favoreciendo la
disminucién de la carga de trabajo, los conflictos interpersonales y los conflictos
trabajo familia.

Promocionar logros, reconocimientos y creacién de rituales organizacionales
para destacar la visiobn que tienes los colaboradores sobre su trabajo permitiendo
desarrollo competitivo, no solo internamente para su crecimiento sino en el mercado

laboral para su consolidacion y status.
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ANEXQOS

Anexo 1. Operacionalizacion de las variables

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
Factores  Los factores Definida por el Inconsistencia de responsabilidades
psicosociales psicosociales son puntaje Conflicto de rol Expectativas contradictorias

condiciones  del alcanzado en Falta de claridad en los objetivos
trabajo el Falta de definicion en las funciones
relacionadas  con Cuestionario - Ambigiiedad en la toma de decisiones
la organizacion, el Bateria Ambigtiedad

puesto, las tareas
y el ambiente, que
pueden influir
positiva o]
negativamente en
el desempefio
laboral y la salud
de los trabajadores
(Gil et al., 2016).

Inseguridad en el desempefio esperado
"UNIPSICO"

Carga de trabajo Exceso de tareas
Poco tiempo para completar tareas

Alta presion laboral

Relaciones laborales positivas
Acceso a recursos de ayuda

Apoyo social . i
POy Sentimiento de pertenencia
Dificultades emocionales relacionadas con el
Conflicto trabajo Falta de equilibrio emocional en el trabajo
personal Estrés causado por preocupaciones personales

Tiempo insuficiente para la vida familiar
Interferencia del trabajo en la vida personal

Conflicto trabajo Estrés por el manejo de roles laborales y familiares

— familia

Escala ordinal




Variable

Definicion conceptual

Definicién
operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral
se puede definir como
una respuesta
emocional positiva al
trabajo que surge de
una evaluacion de si
un trabajo satisface o
permite que se
cumplan los valores
laborales de un
individuo (Arias et al.,
2017).

Se define como el
puntaje alcanzado en

la Escala de
satisfaccion laboral:
Desarrollada por

Warr, Cook y Wall

Factores Intrinsecos

Factores Extrinsecos

Satisfaccion con el
contenido del trabajo

Autonomia en el trabajo

Reconocimiento personal

Desarrollo profesional
Sentido de realizacion

Condiciones fisicas de
trabajo

Compensaciony
beneficios

Relaciones
interpersonales

Seguridad laboral

Cultura organizacional

Escala ordinal




Anexo 2. Fiabilidad y normalidad de los instrumentos

Fiabilidad para factores psicosociales

Variables y dimensiones

Cronbach's a

McDonald's w

Autonomia

Conflicto de rol
Ambigtiedad

Carga de trabajo

Apoyo social

Conflictos interpersonales
Conflicto trabajo familia

0.70
0.75
0.81
0.79
0.73
0.83
0.82

0.77
0.76
0.82
0.80
0.81
0.84
0.83

Fiabilidad para Satisfaccion laboral

Variables

Cronbach's a

McDonald's w

Factores intrinsecos
Factores extrinsecos

Satisfaccion laboral

0.90
0.89
0.94

0.90
0.89
0.95

Normalidad para FP y SL

Kolmogorov-Smirnov2

Variables Estadistico al p
Autonomia 0.098 103 0.02
Conflicto de Rol 0.110 103 0.00
Ambiguedad 0.136 103 0.00
Carga de Trabajo 0.121 103 0.00
Apoyo social 0.101 103 0.01
Conflictos Interpersonales 0.152 103 0.00
Conflicto Trabajo-Familia 0.114 103 0.00
SL 0.071 103 ,200°




Anexo 3. Instrumentos
FICHA SOCIO LABORAL

Instrucciones

Le solicitamos responda este cuestionario. Con estos datos no pretendemos
identificarle. Su objetivo es poder agrupar las respuestas con las de otros comparieros
con caracteristicas similares a las solicitadas. Reiteramos el caracter confidencial de
sus datos para la presente investigacion.

Seleccione la alternativa que mejor se ajuste a su condicién personal laboral y

complete la informacién solicitada.

a) Sexo: OHombre (O Muijer

b) Rango de edad: Menos de 26 afios () 26 a 35 afios () 36 a 45afios ()
46 a 55 afos () Més de 55 afios ()

c) Puesto de trabajo

d) Area de trabajo

e) Modalidad de Trabajo actual
() Presencial () Asisto fisicamente a la empresa)
( ) Remoto (trabajo en casa) ( ) Mixto (presencialmente + virtual)

f) Antiguedad en el Puesto
( ) Menos de 3 afios ( ) 3 afios 1dia - 6 afios
()6 afios1dia-10afios () Mas de 10 afios

g) Tipo de Condicién Laboral:
() Contrato a plazo indeterminado, indefinido, nombrado. Sin fecha de término.

() Contrato a plazo determinado, modalidad. Con fecha de término.
( ) Contrato a tiempo parcial, medio tiempo. Jornada menor a 4 horas diarias, 23.59" horas

a la semana como maximo.

h) ¢Le preocupa su estabilidad laboral:
0 1 2 3 4

Nada Poco Algo Bastante Mucho



CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DE FACTORES PSICOSOCIALES EN

EL TRABAJO Y SUS CONSECUENCIAS

A continuacién, hay algunas afirmaciones en relacion con su trabajo y sobre las

consecuencias que se derivan de esa relacion para usted como trabajador. Piense con qué

frecuencia le surgen a usted esas ideas o con qué frecuencia las siente, teniendo en cuenta

la escala que se le presenta a continuacion. Para responder seleccione la alternativa (el

namero) que mMas se ajusta a su situacion:

0 1 2 3 4 ‘
Raramente: A veces: Frecuentemente:
Nunca algunas veces al algunas algunas veces por | Muy frecuentemente:
afo veces al mes semana todos los dias

1) En este trabajo poseo independencia para decidir como hacerlo. 01234
2) El trabajo me proporciona posibilidades de utilizar mi iniciativa. 01234

3) Para hacer mi trabajo dependo de lo que me dice o manda mi superior o

jefe/a directo/a. 01234
4) Considero que mi trabajo me proporciona suficiente autonomia. 01234
5) Puedo determinar mi ritmo de trabajo. 01234
6) Tengo que hacer cosas de forma diferente a como pienso que deben hacerse. | 01234
7) Se me pide que realice funciones y tareas para las que no estoy autorizado/a. | 01234
8) Tengo que trabajar con dos 0 mas grupos que hacen las cosas de manera 01234
bastante diferente.
9) Recibo demandas incompatibles de dos 0 mas personas. 01234
10) Se me asignan tareas/funciones sin los recursos y medios materiales necesarios 01234
para realizarlas.
11) Conozco el grado de autoridad que tengo en mi trabajo. 01234
12) Los objetivos y metas de mi trabajo son claros y estan planificados. 01234
13) Conozco cuales son mis responsabilidades en el trabajo. 01234
14) Conozco los criterios con los que me evaltan. 01234
15) Sé exactamente lo que se espera de mi en el trabajo. 01234

16) Cuando esta trabajando, ¢se encuentra con situaciones especialmente duras?

01234




17) ¢Ha tenido que hacer més de una cosa a la vez? 01234
18) ¢Ha tenido problemas con su trabajo debido a que se ha ido 01234
complicando progresivamente?

19) ¢ Debe trabajar con un ritmo demasiado rapido? 01234
20) ¢ Le ocurre que no tiene tiempo suficiente para completar su trabajo? 01234
21) ¢ Piensa que tiene que hacer un trabajo demasiado dificil para usted? 01234
22) ¢ Se siente apreciado en el trabajo por su superior/a directo/a? 01234
23) ¢ Se siente apreciado/a en el trabajo por sus compafieros/as? 01234
24) ¢ Se siente apreciado/a en el trabajo por la direccion del centro? 01234
25) ¢ Con qué frecuencia le ayuda el superior/a directo/a cuando surgen 01234
problemas en el trabajo?

26) ¢,Con qué frecuencia le ayudan sus compafieros/as cuando surgen 01234
problemas en el trabajo?

27) ¢, Con qué frecuencia le ayuda la direccién del centro cuando surgen 01234
problemas en el trabajo?

28) ¢ Con qué frecuencia tiene conflictos con su superior/a directo/a? 01234
29) ¢ Con qué frecuencia tiene conflictos con sus compafieros/as? 01234
30) ¢,Con qué frecuencia tiene conflictos con los clientes? 01234
31) ¢Con qué frecuencia tiene conflictos con la direccion del centro 01234
o0 de la organizacién?

32) ¢,Con qué frecuencia tiene conflictos con otros trabajadores del centro? 01234
33) Las obligaciones de mi trabajo interfieren con mi vida familiar. 01234
34) Las obligaciones familiares me impiden hacer cosas de mi trabajo. 01234
35) El estrés y los problemas del trabajo me dificultan cumplir con las 01234
obligaciones familiares.

36) Mi vida en casa interfiere con mis responsabilidades del trabajo (p.e.

puntualidad, hacer horas extras). 01234
37) Debido a las obligaciones de mi trabajo tengo que cambiar los planes

familiares (p.e., viajes, reuniones). 01234
38) El estrés y los problemas familiares me dificultan cumplir con las 01234

obligaciones de mi trabajo.




ESCALA DE SATISFACCION LABORAL ADAPTADO POR ARIAS Y RIVERA (2017)

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente sobre las diferentes preguntas y responda de

acuerdo a como te sientes en tu ambiente laboral y responda las opciones de respuestas que

encontratas a continuacion:

1 2 3 4 5 6 7
N° Items 1 2 3 |4 5 6 |7
1 Condiciones fisicas del trabajo
2 Libertad para elegir su propio método
de trabajo
3 Tus compafieros de trabajo
4 Reconocimiento que obtienes por el
trabajo bien hecho
5 Tu superior inmediato
6 Responsabilidad que se te ha asignado
7 Tu salario
8 Las posibilidades de usar tus
capacidades
9 Relaciones entre la direccion vy

trabajadores en tu empresa
10 Tus posibilidades de promocionar

11 El modo en que tu empresa estd
gestionando
12 La atencion que se presta a tus
sugerencias

13 Tu horario de trabajo

14 La variedad de tareas que realizas

15 Tu estabilidad en el empleo
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Anexo 5: Autorizacidn de uso de instrumentos

pedro.gil-monte@uv.es @ lun, tojun, 432 (hace 8dias) fy €
parami v

BR Traducir al espariol X

Estimado Calderon Hinostroza Jherson Jesus:

Le adjunto las escalas de la Bateria UNIPSICO, algunos articulos sobre su validez y fiabilidad y un vinculo con documentos y un video sobre su
funcionamiento:

hitps:/iwww.uv.es/unipsico/Bateria-UNIPSICO/index.htm

Ademas, en los siguientes vinculos puede encontrar un par de tesis doctoral que le pueden resultar de ayuda para ver la presentacion de resultados:
https:/iroderic.uv.esfitems/e12c72eb-6cda-496b-926d-214170fc640e

https:/iroderic.uv.esfitems/42bc9b9b-a364-414c-9dda-65af12167a57

Un cordial saludo,

Pedro R. Gil-Monte

Pedro R. Gil-Monte, PhD

Professor of Social and Organizational Psychology Dep. of Social
Psychology (University of Valencia) Avda. Blasco Ibéfiez, 21; 46010
Valencia

Tfno- +34-9A38A4R64° FAX- +34-9A38R46R8



Me dirijo a usted con el fin de solicitar a autorizacion formal para utilizar el instrumento(s) de evaluacion psicolégica Escala de Satisfaccion Laboral ,
de su autoria y/o bajo su distribucion, en el marco exclusivo de este trabajo académico.

El estudio sera realizado con fines estrictamente cientificos y académicos, bajo supervision ética y respetando todas las normas de confidencialidad
y uso responsable de instrumentos psicolégicos.

Agradezco de antemano su tiempo y atencion, y quedo atenta/o a su respuesta.

Cordialmente,

Calderon Hinostroza Jherson Jesus
47254913 DNI

Universidad Autonoma del Peru
Jcalderonh@autonoma.edu.pe
609-335-5450

walter lizandro arias gallegos 22:27 (hace 17 minutos) Y € H

parami v

Estimado Jherson Jesus Calderon Hinostroza , a su solicitud , doy la autorizacién para el uso del instrumento.
Le deseo éxitos en el desarrollo de su trabajo .

Atte.
Walter Lizandro Arias Gallegos



ANEXO 6:

CARTA DE PERMISO PARA EL DEPARTAMENTO DE LA FUERZA ARMADA
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