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ESTRES LABORAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE
UNA EMPRESA DE SEGURIDAD DE LIMA

BRUNO HIDALGO EGOCHEAGA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

El presente estudio al cual se ha denominado: Estrés Laboral y Satisfaccién Laboral
en trabajadores de una empresa de seguridad de Lima. Tuvo como objetivo medir la
asociacion de dichas variables, es de tipo descriptivo, correlacional, de corte
transversal. La muestra fue conformada por 150 agentes de seguridad. Los test
empleados en la medicion de las variables fueron dos: la Escala de Estrés de la
Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacion Mundial de Salud (OIT-
OMS) y la Escala de Satisfaccién Laboral de Sonia Palma Carrillo SL-SPC. En el
programa SPSS 26 se realizé el andlisis estadistico descriptivo y la correlacion de
Spearman, con un nivel de significancia del 5%. La edad media de los trabajadores
fue de 28.2 + 9 afos, la mayoria fueron varones, siendo el 68.7%, mientras que las
mujeres conformaron el 31.3% del total. Los resultados de esta investigacion
encontraron relacion significativa inversa entre el estrés laboral y la satisfaccion
laboral (p<.001, Rho=.799). Esto pone en evidencia que, a mayor estrés laboral,

menor presencia de satisfaccion laboral en los trabajadores.

Palabras clave: estrés laboral, satisfaccion laboral, agentes de seguridad.



WORK STRESS AND JOB SATISFACTION IN WORKERS OF A SECURITY
COMPANY IN LIMA

BRUNO HIDALGO EGOCHEAGA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The present study which has been called: Occupational Stress and Job Satisfaction in
workers of a security company in Lima. Its objective was to measure the association
of these variables, it is descriptive, correlational, and cross-sectional. The sample was
made up of 150 security agents. The instruments used to measure the variables were
the Stress Scale of the International Labor Organization and the World Health
Organization (ILO-WHO) and the Sonia Palma Carrillo SL-SPC Job Satisfaction Scale
(2005). Descriptive statistical analysis and Spearman's correlation were performed in
the SPSS 26 program, with a significance level of 5%. The average age of the workers
was 28.2 + 9 years, the majority were men, being 68.7%, while women made up 31.3%
of the total. The results of this research found a significant inverse relationship
between job stress and job satisfaction (p<.001, Rho = .451). This shows that the

higher work stress, the lower the presence of job satisfaction in workers.

Keywords: job stress, job satisfaction, security agents
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ESTRESSE NO TRABALHO E SATISFACAO NO TRABALHO EM
TRABALHADORES DE UMA EMPRESA DE SEGURANCA DE LIMA

BRUNO HIDALGO EGOCHEAGA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMO

O presente estudo foi denominado: Estresse Ocupacional e Satisfagdo no Trabalho
em trabalhadores de uma empresa de seguranca de Lima. Seu objetivo foi medir a
associacao dessas variaveis, é descritivo, correlacional e transversal. A amostra foi
composta por 150 agentes de seguranca. Os instrumentos utilizados para mensurar
as variaveis foram a Escala de Estresse da Organizacgéo Internacional do Trabalho e
Organizacdo Mundial da Saude (OIT-OMS) e a Escala de Satisfacdo no Trabalho
Sonia Palma Carrillo SL-SPC (2005). A andlise estatistica descritiva e a correlacdo
de Spearman foram realizadas no programa SPSS 26, com nivel de significancia de
5%. A idade média dos trabalhadores era de 28,2 + 9 anos, a maioria era do sexo
masculino, sendo 68,7%, enquanto as mulheres representavam 31,3% do total. Os
resultados desta pesquisa encontraram uma relacdo inversa significativa entre
estresse no trabalho e satisfacdo no trabalho (p<.001, Rho=.451). Isso mostra que
guanto maior o estresse no trabalho, menor a presenca de satisfacao no trabalho nos

trabalhadores.

Palavras-chave: estresse no trabalho, satisfacdo no trabalho, agentes de seguranca
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INTRODUCCION

Actualmente dentro de las empresas existen una gran cantidad de conceptos
ligados a la actividad laboral susceptibles de ser estudiados que generalmente son
las que reciben la mayor atencién de las organizaciones como lo son los indicadores
de gestion. Estos conceptos son medidos a través de indices y porcentajes, y estan
mas orientados a aspectos de la funcionalidad y eficiencia de la organizacion, como
podrian ser: el absentismo, tiempos de contratacién, rotacion, entre otros. Sin
embargo, existen otros aspectos menos investigados por las organizaciones y sus
directivas o autoridades como son aquellos que tienen impacto directamente tanto
sobre el propio colaborador, asi como en la organizacién, como, por ejemplo, el estrés
o la satisfaccion en el trabajo.

La necesidad de las organizaciones de ser cada vez mas competentes y
eficientes, para adaptarse a un mundo cada vez mas exigente y globalizado, involucra
al capital humano inmerso en ella, el cual, producto de esta dinamica reciben estas
nuevas exigencias y se espera de ellos cada vez mejores resultados. Ademas, se
observa como los entornos laborales en algunos casos son mas cambiantes y
dinamicos y por tanto demandantes. Esto genera que el trabajo se vuelva no solo un
entorno de competitividad y crecimiento profesional, sino también una fuente de
demandas que en ocasiones pueden sobrepasar la capacidad de un colaborador para
gestionarlas, generando asi tension psicologica y estrés.

Particularmente, se observa en los entornos laborales que el estrés ligado al
trabajo es cada vez mas mencionado, pero no siempre estudiado o atendido. Es asi
como el estrés laboral desencadena un conjunto de consecuencias negativas en el
trabajador empezando por su bienestar psicologico y por consecuencia, en el clima

relacionado al ambito del trabajo, en el rendimiento general de los empleados, asi
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como en la diminucion de productividad y por ende en los resultados de las
organizaciones (Cirera et al., 2012). Estas variables son necesarias de identificar y
deben ser objeto de atencidn dentro de las empresas pues lleva consigo un elevado
costo social, econdmico y personal pues el impacto no recae solo en el @mbito
profesional, ya que en muchas ocasiones impacta en la vida personal de los
colaboradores.

De acuerdo con lo anteriormente mencionado se puede advertir como el estrés
puede significar una amenaza para los resultados que la organizacion espera obtener
por medio de sus colaboradores, ya que al estar afectados negativamente por altas
demandas laborales y que estos no sean capaces de responder adecuadamente a
las mismas, llegaria probablemente a impactar al mismo tiempo en su motivacion para
el trabajo, en su rendimiento y al mismo tiempo en las actitudes y percepciones que
se genera frente al trabajo en si mismo (OIT, 2016).

En el primer capitulo, se abordé la situacion problematica, es decir, se realizd
la descripcion de la realidad problematica con la informacién estadistica mas
relevante sobre las variables en el &mbito internacional y en el contexto nacional. De
estos datos se desprendié la pregunta principal de este estudio, es decir, tanto la
general como también las especificas y a su vez de estas derivan los objetivos de
investigacion tanto el general como los especificos. Asi mismo, se expuso la
justificacion y limitaciones encontradas en el desarrollo del presente trabajo.

En el segundo capitulo, se mostré el marco tedrico sobre el cual se sostiene el
presente estudio, abordando en la primera parte, los antecedentes mas importantes
de las variables, tanto a nivel internacional como a nivel nacional. Se citaron los
estudios mas relevantes, pertinentes y cercanos al planteado en el presente trabajo.

Ademas, se desarroll6 el contenido relacionado a las bases cientificas y teoricas, en
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la cual se detalla la fundamentacién tedrica mas resaltante con respecto a las
variables de investigacion y aquella que estad més relacionada con los instrumentos
de medicion utilizados. Asi mismo, se describieron los conceptos y definiciones de
cada uno de los términos utilizados.

En el tercer capitulo, se describio el marco metodoldgico y se determina el tipo
y disefio que seguird el estudio. Adicionalmente, se realiz6 la descripcion de la
delimitaciébn poblacional y muestra empleada para la recoleccién de los datos.
Ademas, se plantearon las hipotesis tanto general como especificas y la definicién
operacional de las variables. Asi mismo se realizo la descripcion de la técnica, los
instrumentos usados y los procedimientos en la recoleccién y andlisis de la
informacién encontrada en el estudio.

En el capitulo cuarto, se expuso el andlisis de los hallazgos, donde se
mostraron los resultados obtenidos de las caracteristicas sociodemograficas, donde
se detallan los valores en funcién a las frecuencias y porcentajes. Se mostraron los
resultados de los analisis de pruebas de normalidad de ambas variables. Finalmente,
se revisaron los resultados del andlisis de correlacién del Estrés laboral y la
Satisfaccion laboral y las dimensiones de esta Ultima contrastando las hipétesis.

En el quinto y ultimo capitulo, se presenté la discusion, en la cual se
contrastaron a partir de los datos encontrados; los resultados de los antecedentes
citados en el estudio. Se prosiguio detallando las principales conclusiones que
resumen los hallazgos de la investigacion. Finalmente, de desarrollaron las
recomendaciones que se desprenden del trabajo, para los diferentes agentes

involucrados, tanto de la empresa como para los futuros investigadores.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

La Organizacién de las Naciones Unidas (ONU) identifica al estrés como la
enfermedad del siglo, en ese sentido, el estrés ligado al trabajo toma relevancia, ya
gue es cada vez un problema mas comun y frecuente en los trabajadores y dentro de
las organizaciones, para el afio 2021, de acuerdo con la Organizacién Mundial de la
Salud (OMS), el estrés seré el principal y mas relevante motivo de interferencia laboral
y para el afio 2022 estara incluido en la CIE-11 y reconocido como una enfermedad
vinculada al trabajo (Martinez, 2020). Asi mismo, es bien sabido que el estrés afecta
no solo individualmente sino a nivel de la organizacion, y que, en paises
industrializados, las personas pueden estar mas familiarizados con el estrés y sobre
coémo gestionarlo que en paises en desarrollo, no obstante; representa un peligro para
la cualquier economia ya que, al afectar fisica y mentalmente el bienestar de los
colaboradores, impacta directamente en su productividad (Chiang et al., 2018).

En el contexto internacional y particularmente en China, por ejemplo, se sabe
gue el porcentaje de trabajadores que sufre estrés alcanza un 73% y en USA cerca
del 59% de colaboradores lo padece. A nivel del resto del continente norteamericano
los datos estadisticos internacionales sobre el estrés laboral muestran que un 75%
de las personas laboralmente activas en México; por ejemplo, padecen algun nivel de
estrés, siendo considerado el primer pais en el ranking mundial (Paredes et al., 2016).

A nivel de la region, un ultimo estudio realizado en 6 paises de Latinoamérica
coloco a Venezuela como el pais con mayor nivel de estrés con un 63%, seguido por
Ecuador con un 54%, Panama con un 49%, Honduras con un 34% y Pera con un 29%

(Mejia et al., 2019).
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En el contexto nacional, segun la docente de Psicologia de la Universidad
Privada del Norte (UPN), Jacqueline Rojas manifiesta que, de acuerdo con
estadisticas, cerca del total de la poblacion peruana, un 60% adolece de estrés y un
70% de la poblacion activa laboralmente en Peru padece de estrés relacionado al
trabajo (Diario Gestién, 2017).

En lineas generales el estrés laboral genera consecuencias tanto en la salud
de los trabajadores como en el funcionamiento de la empresa a mediano y largo plazo
(Moreno y Béez, 2010). Ademas, se conoce que hasta el 60% de los dias de trabajo
perdidos son debidos al estrés (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2012).

Dentro de los datos mas proximos a nuestro contexto, algunos reportes en
Pert y Colombia ponen en evidencia que una de las consecuencias mas frecuentes
del estrés, es el sindrome de burnout, padecimiento que en diversas investigaciones
ha sido presentado como la consecuencia niveles muy elevados de estrés laboral
(Mejia et al., 2019). El estrés es desencadenante de dificultades en aspectos de la
salud del trabajador, complicaciones en la relacion a interacciones personales con los
demas, niveles de desempefio en el trabajo deficientes, niveles elevados de
ausencias, accidentes en el entorno laboral (Rivadeneira et al., 2013).

En esa linea de ideas, el estrés en el trabajo y la presién experimentada por
los colaboradores en su ambito laboral les impide tener una respuesta adaptada a las
exigencias laborales que terminan por sobrepasar aquellas capacidades que tienen
generando que los mismos se perciban mas insatisfechos y negativos (Dodi et al.,
2021). Ante dicho contexto surge la siguiente interrogante: ¢De qué manera se
relaciona el estrés laboral con la satisfaccion laboral en los trabajadores de una

empresa de seguridad de Lima?



17

1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

Cuenta con pertinencia a nivel tedrico, pues su desarrollo, dentro del cual esta
la toma o recogida y andlisis de los datos, permite generar evidencia y obtener
resultados sobre el nivel de relacion de ambas variables, pretende aportar
conocimiento del comportamiento del estrés y la satisfaccion laboral en colaboradores
operativos del rubro de seguridad y con ello ser una fuente de antecedente para
futuros investigadores, tomando en consideracion que los estudios son aun escasos
a nivel de Latinoamérica en comparacion con paises desarrollados, sobre este
fendmeno, especialmente sobre el estrés laboral.

En esa misma linea, cuenta con pertinencia a nivel practico, pues a partir de la
evidencia generada permite que estos datos puedan ser utilizados para sensibilizar
sobre la importancia del estrés laboral en las organizaciones y con ello poder disefiar,
desarrollar y ejecutar estrategias y programas para reducir los niveles de estrés de
los trabajadores y con ello disminuir el impacto negativo tanto en el aspecto individual
como los efectos negativos a nivel organizacional y en la misma linea como
consecuencia, mejorar los indices de satisfaccion laboral.

Finalmente, el presente estudio cuenta con pertinencia metodoldgica, pues se
procedio a revisar las propiedades psicométricas de los instrumentos utilizados. En
primer lugar, por medio de criterio de jueces expertos para evaluar la validez de
contenido y en ese sentido el indice de confiabilidad por consistencia interna en la
Escala de Estrés Laboral y en la Escala de Satisfaccion Laboral. Todo ello tendra
utilidad para investigadores que hagan estudios sobre estrés ligado al trabajo y
satisfaccion ligado al trabajo a nivel nacional, en muestras de similares.

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general
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e Determinar la relacion entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de una empresa de seguridad de Lima.

1.3.2. Objetivos especificos

1.

2.

Determinar los niveles de estrés laboral.

Determinar los niveles de satisfaccion laboral.

Precisar la relacion entre el estrés laboral y la dimension significacion de la tarea
de la satisfaccion laboral.

Definir la relacion entre el estrés laboral y la dimensién condiciones de trabajo de
la satisfaccion laboral.

Determinar la relacion entre el estrés laboral y el factor reconocimiento personal y
social de la satisfaccion laboral.

Determinar la relacion entre el estrés laboral y la dimension beneficios econémicos

de la satisfaccioén laboral.

1.4. Limitaciones de la investigacion

Esta investigacion presenta con algunas limitaciones como, por ejemplo, que,

al ser una muestra reducida, los resultados de esta solo podran extrapolarse para la

poblacién en la que se desarrollo el estudio y sirven como referencia para poblaciones

con caracteristicas similares. Siendo asi una fuente preliminar sobre el cual futuros

estudios puedan relacionarse con esta.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO
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2.1. Antecedentes de estudios

2.1.1. Internacionales

Seijas-Solano (2019) identificaron los grados de estrés laboral, identificar los
riesgos psicosociales y medir el sindrome burnout en colaboradores de una
universidad venezolana. El estudio fue empirico de disefio descriptivo de corte
transversal. El instrumento utilizado fue la Adaptacion para el Estado Espariol del
Cuestionario Psicosocial de Copenhague, CoPsoQ (2010) CoP-soQ-istas21, de 38
preguntas. Las personas que conformaron la muestra fueron 75 trabajadores de
ambos géneros. Los resultados pusieron en evidencia una correlacion inversa entre
el estrés relacionado al trabajo y la satisfaccién en el trabajo. Los hallazgos méas
importantes encontrados en este estudio fueron que el estrés mostro una correlacion
significativa y directamente proporcional para la aparicion del sindrome de burnout.

Chiang et al. (2018) hallaron la relacion entre estrés en el trabajo, satisfaccion
ligada al &mbito laboral, y sus efectos en colaboradores de una entidad benéfica de
una Provincia de Chile. El estudio fue empirico de enfoque cuantitativo, de disefio
descriptivo correlacional y de corte transversal. La muestra de la investigacion estuvo
conformada por 184 trabajadores. Los cuestionarios psicoldgicos utilizados fueron el
Job Content Questionnaire de Karasek & Theorell y la prueba de Satisfaccion Laboral
de Chiang. Los hallazgos evidenciaron que, a medida que aumenta percepcion de las
variables de Satisfaccion en el trabajo y se incrementa el dominio respecto a las
funciones en el trabajo, se logra reducir la magnitud de estrés.

Cladellas-Pros et al. (2018) analizaron los efectos en la satisfaccion laboral,
salud y estrés, en funcion la estabilidad contractual de los docentes de instituciones
educativas superiores en Catalufia. El trabajo fue empirico de enfoque cuantitativo,

cuasi-experimental, de disefio descriptivo correlacional y de corte longitudinal. Para
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este estudio la muestra final estuvo formada por un total de 145 profesores
universitarios, de los cuales 72 fueron hombres y 73 mujeres; comprendidos en
edades entre los 27 y los 68 afios. Se aplico el cuestionario ISTAS21, version media,
en lengua castellana, del Cuestionario Psicosocial de Copenhaguen. Los resultados
mostraron que los profesores con contratos de vigencia temporal evidencian una
desfavorable salud mental y fisica, ademas de signos de estrés mayores y menos
satisfaccion relacionada al trabajo, a diferencia de los profesores contratados de
forma estable y tiempo completo; o docentes de medio tiempo.

Parraga et al. (2018) evaluaron la prevalencia del burnout y su correlaciéon con
el estrés percibido y la satisfaccion laboral en profesionales de una comunidad
universitaria en Espafia. El estudio fue empirico de disefio descriptivo observacional
transversal. En el estudio se contd con la participacion de 1658 profesionales de
medicina y enfermeria de seis Areas Sanitarias de Castilla-La Mancha en Espafia. Se
aplicaron la Escala de Estrés Percibido PSS-14, el Maslach Burnout Inventory y el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral Font-Roja. Los resultados dejaron en evidencia
una prevalencia de burnout del 20 %, los profesionales con burnout tenian menor
satisfaccion laboral y mayor estrés percibido.

Guerra et al. (2017) identificaron la vinculacion entre satisfaccion laboral y
estrés en personas que trabajan en una institucion de educaciéon superior en Ecuador.
El estudio fue empirico de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional y
transversal. En la investigacion participaron 128 personas de las cuales 70 fueron
hombres y 58 mujeres; comprendidos entre los 26 hasta los 62 afios. Las pruebas
usadas fueron: por un lado, el Cuestionario de Estrés Laboral de Prieto y la Escala de

Satisfaccion Laboral - S10/12. Las métricas obtenidas arrojaron que el incremento de



22

la puntuacion en el cuestionario de satisfaccion en el trabajo esta relacionado con la
disminucién de la puntuacion en el cuestionario de estrés psicoldgico.
2.1.2. Nacionales

Bada et al. (2020) encontraron el nivel de vinculacion del estrés ligado al
trabajo y el clima laboral en docentes peruanos. El trabajo investigativo fue de corte
transversal de tipo descriptivo y correlacional. Se conté con la participacion de 140
docentes. Se utilizaron dos instrumentos, el Inventory Burnout Maslash y la Escala de
Clima Organizacional. Finalmente, los hallazgos permitieron evidenciar que existia
relacion inversa y significativa entre las variables, es decir que a mayores niveles de
estrés en el trabajo menor presencia de niveles de clima organizacional favorables.

Gonzalez (2020) determinaron la relacion entre clima, estrés y satisfaccion
laboral en docentes de universidades privadas de Chimbote. La investigacion fue bajo
el modelo cuantitativo, con un disefio correlacional no experimental y ademas
transversal. La muestra la conformé 300 docentes de universidades privadas de
Chimbote. Se empleé el Test de Clima Laboral CL-RG, el test de Satisfaccion Laboral
SL-ARG vy la Escala de Estrés Laboral OIT-OMS. Los resultados permitieron
identificar una asociacion significativa e inversa entre la variable clima laboral con el
estrés vinculado al trabajo. Asi también, se pudo determinar una vinculacion
significativa y directa entre la satisfaccion en el trabajo con el clima laboral en los
participantes. Finalmente, se logro precisar la asociacion entre la satisfaccion laboral
con el estrés ligado al trabajo, determinando que esta fue significativa y directa.

Medina-Salgado y Vicufia-Peri (2018) desarrollaron un estudio cuya finalidad
fue definir la asociacion del estrés ligado al trabajo y los estilos de liderazgo bajo los
cuales direccionan a los trabajadores de una compaifia financiera de la cuidad de

Lima. El estudio fue de tipo correlacional, con corte transversal y experimental.
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Participaron en el estudio 265 colaboradores a quienes se les suministré los
cuestionarios de Estrés Laboral de Karasek y Theorell, y de Estilos de Liderazgo de
Lewin. Los resultados pusieron en evidencia que existe relacion significativa entre el
estrés y los estilos de liderazgo y que a mayor liderazgo autocratico mayor estrés en
el trabajo, y a mayor liderazgo democratico menor estrés laboral.

Visitacion (2017) investigaron acerca de la relacion entre el estrés en el trabajo
y satisfaccion laboral en colaboradores del Ministerio de Educacion. El estudio fue
descriptivo, de disefio no experimental, correlacional y adicionalmente transversal. En
el estudio participaron 60 personas laboralmente activas de dicho Ministerio, entre
varones y mujeres, y con afos entre 25 a 58. Los resultados permitieron concluir que
existe correlacion entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral en la poblacion
estudiada.

Marin y Placencia (2017) realizaron una investigacion cuya finalidad fue definir
y hallar la correlacion entre la motivacion en el trabajo y la satisfaccion en el trabajo
de los trabajadores de una entidad vinculada al rubro de sanidad en Perd. El estudio
fue no experimental, de tipo transversal y correlacional. Se llevé a cabo con la
participacion de 136 trabajadores, 100 mujeres y 36 hombres de edades de entre 26
y 45 afios. Para la investigacion se aplico el Cuestionario de Frederick Herzberg y el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Font Roja. Los resultados permitieron
concluir que existen una relacién positiva entra ambas variables, es decir que, a
mayor indice de motivacion laboral, se incrementan los niveles de satisfaccion laboral

del personal.
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2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1. Estrés

En los afios 30, Hans Selye, médico canadiense, identificé que los pacientes
gue atendia tenian en comun sintomas como inapetencia, pérdida de peso, fatiga,
etc., a este estado lo llamé sindrome de estar enfermo. Posteriormente, dentro de sus
investigaciones con ratones de laboratorio, a las que sometia a grandes esfuerzos
fisicos, identifico alteraciones organicas en ellas producto de la elevacion de
hormonas. A esta reaccion la denomind estrés biologico. Posteriormente identifico
qgue no solo los animales tenian estas reacciones, sino que el ser humano también
las experimentaba y que la fuente de estas estaba ligadas a demandas sociales y
amenazas del entorno, asi como situaciones desafiantes a las que se enfrentan las
personas.

Para Williams y Cooper (2004) el estrés tiene la capacidad de generar impacto
negativo en la vida personal y en la productividad, asi como en la salud emocional,
salud fisica e inclusive en su bienestar econémico.

Modelos tedricos del estrés.

El estrés en general, debido a su complejidad, ha sido estudiado y explicado
por diversos autores en diferentes perspectivas. Ha sido teorizado como estimulo,
como respuesta y como interaccion. A continuacion, se desarrollan las diferentes
teorias:

a) Teorias basadas en la respuesta.

En este enfoque tedrico el mayor representante es Selye (1976) el cual
pondera que las situaciones, ya sean positivas como negativas, pueden
desencadenar una respuesta idéntica de tension y esta puede ser beneficiosa o, todo

lo contrario. Observé también que: el estrés no es una simple tension nerviosa, el
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estrés puede tener algun resultado positivo, plantea que no se trata de evitar a
totalmente al estrés, y que, la completa ausencia de estrés es igual a no estar vivo.

Por otra parte, Selye (1976) menciona que el estrés presenta distintas etapas.
En situaciones de tensién las personas experimentan inicialmente una fase de alarma,
posteriormente pasan por la fase de resistencia y, por ultimo, cuando han agotado
SUS recursos, experimentan agotamiento.

e Fase de alarma: En la fase de alarma las personas notan cambios repentinos
fisicos y psicoldgicos, y hacen frente a un factor que causa estrés, es decir, a
un aspecto de la situacion que genera una elevacion de la adrenalina y de la
angustia, con lo cual se activa un mayor nivel de atencion ante cualquier accion
a realizar, mas aun si estos son activadores de estrés.

e Fase de resistencia: Si el factor estresante se mantiene, las personas intentan
dar una respuesta en la fase de resistencia, intentando adaptarse. Podrian
enfrentar al factor estresante de forma directa o gestionarlo de forma que les
permita cargarse de energia y lograr elevar sus niveles de productividad o
niveles de creatividad.

e Fase de agotamiento: Si los factores estresantes contindan y el individuo
permanece bajo estos estimulos estresantes y presiones por un periodo mas
prologando de tiempo, se producen mayores alteraciones fisiologicas y
psicologicas, y con ello una disminucion de su capacidad para desarrollar sus
actividades laborales, es aqui donde se presentara la fatiga y el mencionado
agotamiento.

b) Teorias basadas en el estimulo/sucesos vitales.
Desde este enfoque el estrés se concibe como un estimulo, es decir una carga,

una demanda o una situacion externa que afecta a la persona y puede ser perjudicial.
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En esta perspectiva del estrés se produce una analogia del modelo de la ingenieria
basado en la Ley de la elasticidad de Hooke, es decir, una vision similar a la que se
tiene de la misma, desde la fisica cuando un objeto es afectado por una fuerza
externa. Bajo este planteamiento, Kasl (1987) hizo una diferenciacién entre estimulos
objetivos y subjetivos. Los primeros hacen referencia a las condiciones ambientales
objetivas, mientras que los estimulos subjetivos serian como las evaluaciones de las
dichas condiciones ambientales.

Dentro de estos modelos también se puede incluir al enfoque de los sucesos
vitales propuesto Holmes y Rahe (1967) en la cual, desde un enfoque psicosocial,
plantean que, aquellas fuerzas externas o situaciones del ambiente a las que estan
expuestas los individuos, al sobrepasar los limites de tolerancia, les haran sentir
estrés. Holmes tiene en consideracion las caracteristicas individuales y argumenta
que las caracteristicas propias del individuo y el estado en que se encuentra al
momento de responder a dichas situaciones estresantes determinan el nivel de
adaptacion a la misma.

c)Teorias interaccionales.

Dentro de estas teorias se poner mayor énfasis en los aspectos cognitivos y
su papel mediador entre los estimulos estresores y las repuestas al estrés. El mayor
representante en las teorias interaccionales es Lazarus y Folkman (1968), el autor
establece que el estrés en un proceso relacional entre la persona y el evento. En este
punto la persona realiza una valoracion de las exigencias o demandas, notando que
estas sobrepasan sus recursos de afronte y pueden hacer peligrar su bienestar. En
esta teoria se exponen dos aspectos esenciales, el afrontamiento y la evaluacion

Modelos tedricos del estrés laboral.
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El estrés laboral, no fue estudiado sino recién a partir de los afios cincuenta a
través de un proyecto de investigacion de la Universidad de Michigan en el cual se
abordé el conflicto entre el rol y la ambigiiedad, y como esto podria generar estrés en
empleados (Hernandez et al.,, 2003). Esto se materializO en el libro Estrés
organizacional.

A partir de entonces se crearon aproximaciones teoricas centradas o bien en
estresores especificos del puesto o en la autonomia. Pero fue el modelo desarrollado
por Karasek (1979), el que propuso un marco teérico que integraba ambos aspectos
y el efecto de las caracteristicas o factores psicosociales ligadas al trabajo.

a) Modelo Demandas-Control de Karasek (1979).

Este modelo parte del planteamiento en el que el autor que considera que, los
niveles altos de estrés se originan por algun nivel de incremento de las exigencias
vinculadas al trabajo y bajos niveles de dominio sobre éstas por parte del trabajador.
En ese sentido, para que exista una situacion de estrés debe estar presentarse altas
demandas psicologicas y bajo control. Segun Karasek (1979) este modelo se
desprenden distintas dimensiones los cuales se dividen en:

¢ Dimensiéon de las demandas: Aqui se encuentra las exigencias psicolégicas
que el trabajo exige del individuo. Aqui se incluyen, por ejemplo, la cantidad de

trabajo, volumen trabajo, presion del tiempo, ordenes incongruentes o

contradictorias, ritmo de trabajo dependiente de los demas, nivel de

concentracion requerido, cantidad de interrupciones imprevistas.

¢ Dimensién de control: Esta dimension hace referencia a los recursos que
permiten hacer frente a las demandas o exigencias del trabajo. En ese sentido
se plantea que el estrés depende mas alld de la cantidad de exigencias

laborales, sino de la capacidad para resolverlas. En esta dimension se
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encuentran otros dos factores. El desarrollo de habilidades y la capacidad de

autonomia.

b) Modelo de Desequilibrio Esfuerzo-Recompensas de Siegrist (1996).

Este modelo elaborado por Siegrist (1996), persigue un enfoque cuantitativo
del estrés laboral. Propone un balance entre el esfuerzo y las recompensas y
argumenta que, el estrés laboral se presenta en el momento en que el empefio para
realizar una tarea y la recompensa percibida por esta, por parte del trabajador, sufren
un desequilibrio. En ese sentido, se plantea que, cuando el individuo realiza una tarea
de alta demanda, donde percibe una baja recompensa por esta, se produce el estrés.
Estas formas de recompensas pueden por ejemplo ser el salario, el reconocimiento y
estabilidad laboral.

e Dimension esfuerzo: Siegrist, en este punto menciona que los individuos
permanecen e invierten gran parte de su tiempo pasan gran parte en sus
responsabilidades laborales, en estos espacios las dinamicas organizacionales
e interpersonales configuran un ambiente en muchas ocasiones demandante,
rutinario y agotador, cuando alli se genera un equilibrio entre el esfuerzo y los
resultados. Las demandas laborales y responsabilidades se basan en un
principio de reciprocidad, donde los desequilibrios en esta, traducidos en altos
esfuerzos invertido en dichas actividades y bajas recompensas obtenidas,
generan emociones negativas y con ello una respuesta asociada de estrés
laboral (Edelwich y Brodsky, 1980).

e Dimensién recompensa: El esfuerzo invertido en las responsabilidades
laborales y las recompensas obtenidas por estas, son consideradas un factor
decisivo de las reacciones ante el estrés y sus efectos negativos que estas

puedan tener sobre la salud. En ese sentido, Edelwich y Brodsky (1980)



29

sostienen que el individuo realiza una evaluacion del costo-beneficio que tiene
su trabajo (alto esfuerzo personal, sobre compromiso con el trabajo y baja
recompensa). De igual forma; las exigencias, responsabilidades, ganancias
econOmicas, estima de los comparieros, seguridad y/o promocién laboral, son
los factores determinantes para que un individuo pueda o no experimentar
estrés laboral. En ese sentido, aquellos trabajadores que se vean en la
necesidad de que ejecutar tareas de grandes esfuerzos a cambio de bajos
niveles de recompensas, y que a su vez cuenten con bajos niveles de
afrontamiento, sufrirdn de estrés laboral. Siegrist, por su parte afirma que las
recompensas estan definidas en 3 sistemas: la estima, las retribuciones
econOmicas Yy la seguridad en el trabajo. Es decir, se considera que los tres
representan un factor inico denominado Recompensa.

Dimension desequilibrio: Barron (2004) menciona que el estrés es un
fendmeno que es parte de la rutina laboral en el mundo actual. Sparks et al.
(2001) mencionan las dinamicas y cambios actuales del mundo laboral, los
cuales estan caracterizados en estos tiempos de globalizacién, por inseguridad
en el trabajo, movilidad laboral, distinciones entre el trabajador fijo, de contratos
por honorarios, subcontratados y el outsourcing, asi como el mercado
competitivo, la creciente desigualdad salarial; todo ello, sumado a las
situaciones estresantes cronicas producto de las cargas propias del puesto de
trabajo y el mercado laboral competitivo, engloba y configura lo complejo de
las experiencias estresantes para los trabajadores. En esta misma linea,
Siegrist, afirma que se produce un desbalance o desequilibrio, cuando los
requerimientos propios del entorno laboral sobrepasan la suficiencia y recursos

de los trabajadores para poder enfrentarlas y solucionarlas de forma
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satisfactoria, este hecho implica que se altera el equilibrio cuerpo mente del
organismo, por lo que una consecuencia psicologica puede desencadenar
alteraciones fisicas y también de forma inversa.

Figura 1
Componente extrinseco e intrinseco del modelo Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa

Involucramiento excesivo en el trabajo
(dedicacion excesiva, sentimientos negativos y
positivos, actitudes y compromiso en el trabajo)

Intrinseco
(persona)

Alto esfuerzo

Baja recompensa

Extrinseco
(situacion)

Dinero, estima,
seguridad y carrera
profesional

Demandas
Obligaciones

Fuentes de estrés laboral.

Las fuentes de estrés laboral son todas aquellas relacionadas directamente
con la organizacion en si y pueden tomar diversas formas. Dentro de las mas
mencionadas por la literatura, estan las siguientes: funciones del puesto, desarrollo
de carrera profesional, condiciones de trabajo, relaciones interpersonales y politica y
estructura de la organizacion (Chiavenato, 2009; Robbins, 2009).

Consecuencias del estrés laboral.

Existen dentro de la literatura, varios niveles en los cuales se explican las
consecuencias, por un lado, las consecuencias psicoldgicas y las organizacionales

las cuales se exponen a continuacion:
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Sonnentag y Frese (2013) mencionan que algunos de las probleméticas a las
gue tiene que hacer frente las organizaciones y que giran en torno al estrés en el
trabajo son por ejemplo el absentismo y la baja productividad.

Mathieu y Zajac (1990) por su parte, afirman que uno de los efectos negativos
del estrés es un menor nivel de compromiso organizacional.

2.2.2. Definicién de estrés laboral

Segun Selye en 1976, sefiala al estrés como un proceso que posee distintas
instancias. En contextos donde las personas experimentan tensién, primero
atraviesan por una fase de alarma, luego por una de fase de resistencia y finalmente,
cuando han consumido todos sus recursos, sienten agotamiento. En la etapa de
alarma las personas se enfrentan a un tensor o elemento causante de estrés, es decir,
a un aspecto de la situacion que hace que suba la adrenalina y aumente la angustia.
Si el tensor persiste, las personas tratan de responder a €l en la etapa de resistencia.
Podrian atacar al tensor de forma directa o usarlo para llenarse de energia y conseguir
mayor productividad o creatividad. Si los tensores persisten y producen dafios
fisioldégicos se presentara el agotamiento.

Otros autores como Mikhail (1981) definen al estrés como un estado
psicoldgico y fisioldgico el cual se manifiesta cuando se produce un desequilibrio entre
lo que se le solicita a la persona y la capacidad para adaptarse a la situacion.

Peir6 y Rodriguez (2008) definen al estrés relacionado al trabajo, como la
sensacion de que existen demandas excesivas y complejas de controlar en el entorno
de trabajo y que llevan consigo consecuencias adversas, mismas consecuencias que
se conceptualizan como tension.

Segun la OMS (2008) el estrés vinculado a la actividad laboral es un conjunto

de respuestas que se dan cuando los colaboradores experimentan demandas en el
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ambiente de trabajo que no son proporcionales destrezas, conocimientos, 0
habilidades y que significan un desafio para confrontar la situacion.

Para Gutiérrez y Angeles (2012) el estrés laboral es un proceso en el cual se
plantea que el colaborador percibe no estar a la altura de las funciones rutinarias
propias del puesto laboral, generando sensaciones de ansiedad, temor, frustracion,
enojo y con ello rendimiento se ve disminuido a la par que puede ser una fuente de
accidentes laborales.

Para Suroso et al. (2020) el estrés laboral es la sensacion que surge cuando
el trabajador percibe un incremento de funciones que debe realizar y percibe por
consecuencia un incremento de las responsabilidades que debe asumir
adicionalmente a las funciones que ya tiene dentro del entorno de trabajo y
sobrepasan sus capacidades.

Modelos tedricos de la satisfaccion laboral.

La Satisfaccion Laboral ha sido estudiada de manera que podemos definir
distintos tipos de modelos teoricos. Por un lado, podemos identificar el enfoque de
teorias relacionadas a la discrepancia y teorias dinAmicas como también las teorias
motivacionales. Todas estas son las que conforman el argumento teérico de la prueba
empleada para medir la satisfaccion laboral dentro de esta investigacion la Escala de
Satisfaccion Laboral de Sonia Palma.

a) Teorias de Contenido/Motivacionales.

Estos modelos tedricos se basan en que la satisfaccion laboral se obtiene a
través de necesidades satisfechas o logros. Dentro de este enfoque se encuentran
las teorias de Motivacion de Jerarquia de Necesidades de Maslow y la Teoria de

Motivacion-Higiene de Herzberg et al. (1959) conocida como teoria bifactorial.
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b) Teoria de Motivacion-Higiene de Herzberg et al. (1959).

La Teoria de Motivacién-Higiene de Herzberg, conocida también como de los
dos factores, argumenta que la conducta de las personas esté orientada en funcién a
dos aspectos: la satisfaccion y la insatisfaccion. Y estos a su vez son resultado de los
factores de motivacion e higiene, respectivamente. Para Frederick Herzberg los
factores relacionados a la apariciéon de la satisfaccion laboral no estan vinculados con
los factores que desencadenan la insatisfaccion laboral, por tanto, argumenta que
estas no son opuestas, sino que son diferentes y producidas por factores distintos. En
esta teoria la persona se distingue por poseer dos necesidades que inciden de distinta
manera en su conducta (Aguilera, 2012):

e La satisfaccion: vendria siendo consecuencia de la influencia de los factores
de motivacion, los cuales permiten elevar la satisfaccién del colaborador; no
obstante, genera escasa influencia en la insatisfaccion.

e La insatisfaccion: surge como consecuencia de la influencia de los factores de
higiene, se piensa que de ser escasos 0 poco adecuados estos factores
generan falta de satisfaccion en el colaborador. A su vez se plantea que su
sola presencia no genera o tiene impacto significativo sobre la satisfaccion.
La teoria bifactorial sostiene la idea que la satisfaccién vinculada al trabajo de

un sujeto es producida por factores motivacionales y no de factores externos
(Martinez, 2013). Bajo este razonamiento, la satisfaccion de un individuo esta
determinada en mayor medida por influencias internas que va generando en su rutina
diaria. Tomando en consideracién que esta satisfaccidon no obedece a influencias
externas, se argumenta que estos ultimos cumplen mas bien la funcién de evitar la
insatisfaccion relacionada a algunas condiciones de trabajo en especifico. La

importancia de los factores externos o llamados también factores de higiene, radican
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en que la ausencia de atencion en ellos o su falta de mejoria pueden llegar a producir
desasosiego; sin embargo, a medida que son atendidos y se les presta mayor
atencién, generan efectos satisfactorios sin mayor extension (Villa, 2014).

Para Martinez (2013), la baja satisfaccion vinculada al trabajo puede ser
producto de la falta de atencion hacia los factores de higiene, dentro los mismo se
pueden identificar: los beneficios laborales y el salario, ademas, las politicas internas
de la empresa, interacciones laborales con pares, ambiente laboral, seguridad en el
trabajo, estatus, oportunidades de desarrollo, etc. Ademas, es facil comprender que
los factores de higiene no permitan o generen niveles de satisfaccion importantes,
debido a que carecen de las caracteristicas indispensables que brinden al sujeto una
motivacion de desarrollo. Herzberg et al. (1959) como se cité en Fischer (1990)
sostiene que los factores de la insatisfaccion exponen el contexto y son utiles para
anticiparse a la insatisfaccion como tal; sin embargo, despliegan a niveles minimos,
influencias sobre las actitudes favorables del trabajador o su satisfaccion en el trabajo
sostenida en el tiempo. En ese mismo sentido, Rico y Sacristan (2012) aluden que la
presencia de los factores de higiene en el contexto laboral evita la aparicién de
insatisfaccion en el colaborador, pero no promueven necesariamente que este se
sienta con mayor nivel de motivacién o mayor satisfaccion. En resumen, mientras que
los factores de motivacion impactan sobre la satisfaccion de una persona, los factores

de higiene intervienen en su insatisfaccion. En la siguiente figura se puede apreciar:
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Figura 2
El efecto de los factores higiénicos y los motivacionales en la insatisfaccion y satisfaccion en

el trabajo
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c)Teoria de la discrepancia.

Dentro de los argumentos de esta teoria propuesta por Locke (1969) se plantea
gue la satisfaccion ligada a trabajo es el estado emocional favorable que deriva del
valor atribuido a la labor como un vehiculo para alcanzar la consecucién de los valores
en el trabajo. En ese sentido, la baja satisfaccion laboral seria el estado desagradable,
consecuencia de una evaluacion de la actividad laboral como poco agradable o
desalentadora, y por lo tanto obstaculizador del logro de los objetivos individuales del
sujeto en el trabajo (Locke, 1969). La valoracion y juicio que realiza el sujeto al
comparar la percepcion de lo que le proporciona el trabajo con la posibilidad de lograr
sus objetivos es lo que determina en gran medida ya sea una percepcion de

insatisfaccion o satisfaccion en el trabajo. Bajo este analisis, se puede denotar el
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aspecto cambiante de los valores que varian de sujeto a sujeto, ademas de en qué
forma los rangos de valores que cada persona trae consigo. Cada vivencia de
satisfaccion en la persona o insatisfaccion laboral es consecuencia de un juicio dual:
el grado de la disparidad o desigualdad valor-percepcion y la importancia relativa del
valor para quien lo experimenta.

d)Teoria del ajuste en el trabajo.

Esta teoria planteada por Dawis y Lofquist (1984) sostiene que cuanto mas se
relacionen las habilidades requeridas del trabajador (conocimiento, experiencia,
actitudes y comportamiento) con las demandas de la funcién o posiciéon que tiene
dentro de la empresa o trabajo, es mas factible que vaya a desarrollar un mejor trabajo
Yy, por consecuencia, ser interpretado de manera positiva por la organizacion. La base
de esta es el concepto de correspondencias entre el individuo y el ambiente laboral.

De igual forma, cuanta méas correspondencia exista entre los refuerzos
(premios) de la funcién o posicién que tiene dentro de la organizacion con los valores
gue un trabajador busca obtener por medio de su labor (confort, logros, estatus,
autonomia, seguridad), existe mayor probabilidad que el individuo interprete el trabajo
como agradable. El nivel de insatisfaccion y satisfaccion son visualizados como
predictores de la probabilidad de que una persona logre mantenerse en su puesto de
trabajo, logre obtener éxito en el mismo y obtenga los reconocimientos esperados
(Alfaro et al., 2012).

2.2.3. Definicion de satisfaccion laboral

Locke (1969) uno de los primeros autores en estudiar esta variable lo definio

como: “estado placentero o positivo, resultante de la valoracion del trabajo o de las

experiencias laborales del sujeto” (p.21).
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Mottaz (1988) por su parte argumenta que la satisfaccion en el trabajo es una
respuesta emocional de la persona la cual deriva de haber realizado una valoracién
(positiva o0 negativa) de su situacion laboral.

Robbins y Coulter (2000) definen satisfaccion en el trabajo como: “Una actitud
general del empleado frente a su respectivo trabajo” (p. 14).

Un estatus agradable o favorable que es el resultado de la valoracion del
trabajo personal o la experiencia que brinda el trabajo (Galaz, 2003).

Galaz (2003) sostiene que: “La satisfaccion laboral se entiende como un estado
emocional positivo que refleja una respuesta afectiva al trabajo” (p. 10).

Segun Barraza y Ortega (2009) la satisfacciéon laboral es entendida como una
situacién actitudinal del sujeto para con su trabajo; misma que se sostiene en valores
y estructuras del pensamiento que genera el colaborador sobre su labor.

Marvel et al. (2011) argumentan que la satisfaccion relacionada al trabajo es
un estatus positivo productor de la perspectiva o interpretacion de las personas en la
empresa. Es entendida como una postura o grupo de actitudes desarrolladas por el
colaborador hacia su situacion laboral y esta influenciada por aspectos personales y
no personales.

Para Martinez (2013) la insatisfaccion es el resultado de carencias en los
factores de higiene, entre los cuales toman relevancia los beneficios, el salario,
politicas empresariales entro otros aspectos que podrian favorecer el desarrollo del
sujeto en su entorno laboral.

Chiang et al. (2017) argumentan que la satisfaccion laboral es la

representacion del bienestar que los trabajadores presentan para con su rol laboral.
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Pedraza (2020) identifica a la satisfaccion laboral como un grupo de emociones

qgue los trabajadores experimentan sobre las funciones del trabajo que realizan y

como predictor de compromiso, bienestar, productividad y desempefio laboral

2.3. Definicion conceptual de la terminologia empleada

Estrés: Para Ivancevich y Matteson (1980) al estrés se define como una
respuesta adaptativa, sobre la cual median los procesos y/o caracteristicas
psicologicas del individuo, que es la resultante de alguna situaciéon, accién o
evento que plantea exigencias fisicas o fisioldgicas a un sujeto.

Satisfaccion laboral: Palma (2005) conceptualiza a la satisfaccion laboral de la
siguiente manera: “La predisposicion frente al trabajo, basada en creencias y
valores positivos, los cuales fueron generados por la rutina laboral” (p. 15).

La autonomia: Es la capacidad que posee el trabajador de tener control sobre
sus actividades, de tomar, sus propias decisiones sobre su trabajo conforme
este se vaya realizando y desarrollando.

El desarrollo de habilidades: Se conceptualiza como el grado en que el trabajo
permite el desarrollo de las capacidades generales, tanto como al nivel de
desarrollo de las capacidades personales como el aprendizaje, la creatividad

o el trabajo variado.
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3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptivo, debido a que se busco obtener
datos vigentes con relacion al objetivo trazado, haciendo énfasis principalmente, en
caracterizar las variables y el fendbmeno concreto mostrando los aspectos mas
particulares y sus diferentes areas principales (Gross, 2010). Asi mismo es de tipo
correlacional, ya que se caracteriz6 en los hechos, asi como se establecio la relacion
entre las variables estudiadas. Es correlacional, debido a que se busca analizar la
relacion entre las variables que se pretenden medir, en este caso, estrés y
satisfaccion laboral. Es transversal, debido a que la recoleccién de datos se produjo
en un momento Unico en el tempo (Herndndez et al., 2014).
3.1.2. Disefio de investigacién

Esta investigacion fue de disefio no experimental, dado que no se realizd
ningan tipo manipulacion intencional de las variables estudiadas, sino que sélo nos
limitamos a observar situaciones o fenébmenos existentes en el contexto natural de la
realidad (Hernandez et al., 2014).

Figura 3

Secuencia de correlacion
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e M = conformada por colaboradores de una Empresa de Seguridad de Lima.

e V1 = observacion del factor Estrés Laboral.
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e V2 = observacion del factor Satisfaccion Laboral.
e I = asociacion entre las variables.

3.2. Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion

De acuerdo con Hernandez et al. (2014) la poblacién es definida como el grupo
de cada uno de los sujetos que poseen determinadas caracteristicas y bajo los cuales
se busca generalizar los hallazgos. Esta investigacion se llevé a cabo en una
compairiia que presta servicios de seguridad situada en Lima, con una poblacion
aproximada de 242 agentes de seguridad en Lima.
3.2.2. Muestra

Segun lo propuesto por Hernandez et al. (2014), la muestra esta constituida
por un subconjunto de la poblacién, del cual al seleccionarlo se busca sea una
representacion del grupo poblacional. Para el trabajo se tom6 como participantes a
las 150 personas, de manera que sean la muestra no probabilistica e intencional. Esta
muestra fue compuesta por los colaboradores que tienen distintos puestos de
seguridad, a quienes se les aplicé los instrumentos de Estrés laboral y Satisfaccion
Laboral.

Se contempld la formula N=242, considerandose un grado de error de precision
del 5% y un 95% de grado de nivel de confianza para la estimacién de la muestra. En
este sentido, se muestra a continuacion la formula respectiva:

Figura 4

Formula para obtener la cantidad de muestra

B N XZiXxpxq
T d2x(N—-1+Z2xpXxq

n
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Dénde:
e N=242: tamafio de poblacion
e Z0=1.96: nivel de confianza (95%)
e p=0.5: probabilidad de ocurrencia del evento
e (=0.5: probabilidad de no ocurrencia del evento
e e=0.084: error de precisidn/estimacion
e n=150: tamafio de la muestra
De acuerdo con lo expuesto anteriormente, para este estudio la muestra fue
conformada por la cantidad de 150 sujetos de los cuales 30 son de género femenino
y 120 hombres con edades fluctuando entre 18 afos a 50 afios, que laboral en una
entidad empresarial privada, orientada al rubro de seguridad. Por otro lado, se
evaluaron previamente a otros 50 trabajadores para la ejecucion de la prueba piloto,

separada de la muestra.

Tabla 1

Distribucion de la muestra segin sexo

Sexo n
Varones 36
Mujeres 114

3.2.3. Criterios de inclusién y de exclusidon de la muestra
Criterios de inclusion:
e Trabajadores de la empresa de ambos géneros.
o Colaboradores de las distintas franjas horarias.
e Colaboradores con asistencia regular.
e Trabajadores con mas de un mes de trabajo.
Criterios de exclusion:

e Trabajadores con asistencia irregular.
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Trabajadores con menos de un mes de trabajo.

Trabajadores que se negaron a participar en la investigacion a través del
consentimiento informado.

Trabajadores que no completaron en su totalidad los cuestionarios aplicados

para el estudio.

3.3. Hipotesis

3.3.1.

3.3.2.

Hipotesis general

Hi: Existe relacion estadisticamente significativa e inversa entre estrés laboral
y satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad de
Lima.

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa e inversa entre estrés
laboral y satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad
de Lima.

Hipotesis especifica

Hil: Existe relacion entre el estrés laboral y la dimensién significacion de la
tarea de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de
seguridad de Lima.

Ho: No existe relacion entre el estrés laboral y la dimensién significacion de la
tarea de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de
seguridad de Lima.

Hi2: Existe relacion entre el estrés laboral y la dimension condiciones de trabajo
de la satisfaccién laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad de

Lima.
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e Ho: No existe relacion entre el estrés laboral y la dimension condiciones de
trabajo de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de
seguridad de Lima

e Hi3: Existe relacion entre el estrés laboral y la dimension reconocimiento
personal y/o social de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa de seguridad de Lima.

e Ho: No existe relacion entre el estrés laboral y la dimensién reconocimiento
personal y/o social de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa de seguridad de Lima.

e Hi4: Existe relacion entre el estrés laboral y la dimension beneficios
econdémicos de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de
seguridad de Lima.

e Ho: No existe relacion entre el estrés laboral y la dimension beneficios
econdémicos de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de
seguridad de Lima.

3.4. Variables — Operacionalizaciéon
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Tabla 2
Matriz de operacionalizacion de variable independiente: Estrés laboral
Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones items Escala

El estrés vinculado con el Medida del estrés Clima organizacional 1, 10, 11, 20 < 90: nivel de estrés bajo
trabajo es un patrén de laboral por medio de la Estructura organizacional 2,12,16, 24 91 — 117: nivel medio
reacciones que ocurren Escala del Estrés Territorio organizacional 3,15, 22 118 — 153: nivel moderado
cuando los trabajadores Laboral de la OIT. Tecnologia 4, 14, 25 > 154: nivel alto
confrontan exigencias Influencia del lider 5,6, 13, 17
ocupacionales que no Falta de cohesioén 7,9, 18, 21
corresponden a  su Respaldo del grupo 8, 19, 23

intelecto, aptitudes o
competencias 'y que
desafian su capacidad
para enfrentar al contexto

(OMS, 2015).




Tabla 3

Matriz de operacionalizacion de variable dependiente: Satisfaccion laboral

46

Definicion conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

items

Escala

Es un estado emocional
positvo  fruto de la
interpretacion subjetiva de
las personas en la
organizacion. Es
considerada como un grupo
de actitudes desplegadas
por el sujeto hacia su
entorno laboral y estéa sujeta
por factores personales y no
personales (Marvel et al.,
2011).

Puntuacion que obtiene
una persona después de
haber realizado la
evaluacién por medio de
la Escala de Satisfaccion

Laboral.

Significacion de la tarea

Condiciones de trabajo

Reconocimiento personal

ylo social

Beneficios econdmicos

3,4,7,18, 21,
22,25y 26

1,8, 12, 14, 15,
17,20, 23y 27

6,11,13,19y 24

2,59, 10y 16

> 117: muy satisfecho
103 - 116: satisfecho
89 — 102: promedio
75 — 88: insatisfecho

> 74: muy insatisfecho
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3.5. Métodos y técnicas de investigacion
La encuesta fue la técnica elegida para la recogida de informacién, misma que
segun Argimon y Jiménez (2013), contempla un proceso de recoleccion de datos por
medio de la aplicacion de cuestionarios donde se toman las respuestas de la muestra
gue se busca analizar a través de un conjunto predeterminado de preguntas.
Tomando en cuenta que los datos se obtuvieron de directamente de los sujetos
participantes del estudio, es decir, de la fuente primaria, se solicité dar consentimiento
informado, que al ser firmado se acepta de forma voluntaria a colaborar con la
investigacion a través de sus respuestas a los test.
3.5.1. Instrumentos
Para el estudio se utilizara como instrumento el cuestionario tanto para la
variable dependiente como para la variable independiente que se presenta a
continuacion.
Instrumento para medir la variable 1.
e Nombre: Escala de Estrés Laboral
e Autores: lvancevich y Matteson (1989).
e Procedencia: Este Instrumento fue elaborado y validado por la OMS en
conjunto con la OIT en el 2006.
e Adaptacion: Suarez (2013).
e Administracion: Individual y Colectiva.
e Aplicacion: Adultos de 18 afios a mas.
e items: 25.
e Tiempo: 20 minutos.

e Subescalas: 7.
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Esta escala, conformada por 25 items, mismos que se encuentran
conglomerados y en grupos de 7 subescalas con un rango de puntaje de 3 a 28, los
items son respondidos con la técnica de escala tipo Likert. Para cada item se le pide
al participante que indique con qué regularidad la situacion escrita es motivo potencial
de estrés anotando una X en la columna del nUmero que mejor la describa al lado de
cada pregunta. Para cada reactivo, se muestra 7 posibles respuestas con una escala
numeérica tipo Likert (desde nunca hasta siempre) si la situacion explicada es fuente
de estrés. A efectos de poder codificar se ordenador las opciones de respuesta de
1=nunca, 2= raras veces, 3=ocasionalmente, 4=algunas veces, 5= frecuentemente,
6=generalmente, 7=siempre.

La Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS fue elaborada y publicada por la
OIT-OMS, y sustentada en 1989 por Ivancevich & Matteson, misma que se sustenta
en los planteamientos tedricos de Siegrist de desequilibrio entre recompensa y
esfuerzo. Su aplicacion resulta util en la medida en que permite predecir las fuentes
de riesgos psicosociales y medir factores desencadenantes de estrés, individuales y
grupales

Tabla 4
Areas que mide de la Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS

items Areas Puntaje
1, 10, 11, 20 Clima organizacional 4-28
2,12,16, 24 Estructura organizacional 4-28
3, 15, 22 Territorio organizacional 3-28
4,14, 25 Tecnologia 3-28
5,6, 13, 17 Influencia del lider 4-28
7,9, 18, 21 Falta de cohesién 4-28

8, 19, 23 Respaldo del grupo 3-21
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Tabla 5

Categorias diagnosticas de la Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS
Categoria Puntaje
Alto nivel de estrés > 154
Estrés 118 - 153
Nivel intermedio 91 -117
Bajo Nivel de Estrés <90

a) Validez y confiabilidad original del instrumento.

En cuanto a sus propiedades psicométricas originales, fue llevado a validacion
con un total de 38,072 asalariados de todos los rubros de produccion.
Complementariamente, para el analisis de confiabilidad se empled el coeficiente
Alpha de Cronbach, mismo que fue de .966, lo que indica un nivel de confiabilidad
alto.

En nuestro contexto, fue acondicionada al &mbito de Pert por Angela Suarez
en el afio 2013, en 203 colaboradores de un Call Center en Lima. Los resultados
arrojaron que la Escala de Estrés Laboral obtuvo adecuadas propiedades
psicométricas mostrando una Confiabilidad por el método de consistencia interna Alfa
de Cronbach =.972y la validez de contenido mediante la Prueba Binomial, resultando
menor a .50 con lo cual se pudo concluir que existe similitud y acuerdo entre los jueces
expertos en pertinencia, relevancia y claridad de los items. Asi mismo, se realizé la
comprobacién de la validez de constructo a través del método del andlisis factorial.

b) Validez dentro de la investigacion.

Para la evaluacion de la validez del instrumento dentro de esta investigacion,
se opto6 por el método de la validez de contenido mediante el juicio de expertos, dentro
de la cual se solicité a 3 especialistas proporcionar la valoracion de cada uno de los

items del instrumento a través de una lista de criterios de evaluacién. En ese sentido
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se llevo a cabo la estimacion del coeficiente V de Aiken que mostré un valor superior
a .8 con el cual se puede llegar a la conclusién que la prueba es valida para ser
suministrada.

Figura 5
Formula para el calculo V de Aiken del instrumento Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS

S

V= —)

Donde:
S = la sumatoria de Si
S; = valor asignado por el juez
n = ndmero de jueces
¢ = numero de valores de la escala de valoracion
c) Confiabilidad dentro de la investigacion.
Para determinar la confiabilidad del instrumento se procedié al uso del método
de consistencia interna por el coeficiente Alfa de Cronbach = .959 mostrando asi las

propiedades psicométricas adecuadas para el uso y aplicacion de la escala.

Figura 6
Formula para el calculo del Alfa de Cronbach del instrumento Escala de Estrés Laboral de la
OIT-OMS
K XSt
L (1 T )
a = 0.959
Donde:

a = Valor del coeficiente alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad del
instrumento.
K = NUumero de items.

Sf= Varianza de los puntajes de cada item.
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S2=Varianza al cuadrado de los puntajes totales.

Instrumento para medir la variable 2.

e Nombre: Escala de Satisfaccion Laboral SL — SPC.
e Autora: Sonia Palma Carrillo.

e Procedencia: Lima-Pera.

e Afio: 2005.

e Administracion: Individual y Colectiva.

e Aplicacion: adultos de 18 afios a més.

e items: 27.

e Tiempo de aplicacion: 20 minutos.

e Subescalas: 4.

Esta escala consta de 27 items, distribuidos entre los factores permitiendo
identificar que tan desagradable o agradable percibe el colaborador su rol en el trabajo
a través de 4 subescalas. Los items por medio de alternativas Likert. Para cada item
se le pide al participante que responda marcando con un aspa (X) un conjunto de
juicios relacionados al trabajo y a su rol en el mismo escogiendo el que considere
exprese mejor su punto de vista. Se muestran alternativas con puntajes del 1 al 5:

1=total desacuerdo, 2=en desacuerdo, 3=indeciso, 4 =de acuerdo y 5=total acuerdo.

Tabla 6

Areas que mide la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC
items Areas Puntaje
3,4,7,18,21,22,25y 26 Significacién de la Tarea 1-5
1, 8,12, 14, 15, 17, 20, 23y 27 Condiciones de Trabajo 1-5
6,11, 13,19y 24 Reconocimiento personal y/o Social 1-5

2,59, 10y 16 Beneficios Econémicos 1-5
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Donde:

Significacion de la tarea: actitud hacia el trabajo en relacion con juicios de valor
asociados a que el trabajo adquiere sentido de esfuerzo, igualdad, realizacion
y/o beneficio material.

Condiciones de trabajo: atribucion de valor de las funciones laborales en
relacion con de la disponibilidad o presencia de factores, politicas o directrices
gue regulen la actividad laboral.

Reconocimiento personal y/o social: inclinacién a evaluar el rol laboral en
segun el reconocimiento de las personas con las que se comparte el trabajo o
propio, en funcién a los objetivos logrados en el ambito laboral o por el efecto
del esfuerzo en resultados de la organizacion.

Beneficios econdmicos: actitud hacia el trabajo en relacion con recompensas
remunerativas o incentivos salariales como resultado de la dedicacién y el
esmero depositado en las funciones o roles encomendados

Cabe sefalar que este cuestionario presenta items en sentido inverso que

puntaje invertido, mismos que se detallan lineas abajo.

Tabla 7

Agrupacion de items de la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC seguin sentido y calificacion

items

Sentido Calificacion

1=total desacuerdo

2=en desacuerdo

1,3,4,7,8,9, 14, 15, 16, 18, 20,

Positivo 3= Indeciso
21, 22, 23, 25,26y 27
4 =de acuerdo
5= total acuerdo.
5=total desacuerdo

4=en desacuerdo

2,5,6,10,11,12,13,17,19y 24 Inverso 3= Indeciso

2 =de acuerdo

1= total acuerdo
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Tabla 8

Categorias diagnosticas de la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC
Categoria Puntaje total
Muy insatisfecho <74
Insatisfecho 75 a 88
Promedio 89 a 102
Satisfecho 103 a 116
Muy satisfecho >117

a) Validez y confiabilidad original del instrumento.

En cuanto a sus propiedades psicométricas originales, fue validado con una
muestra de 1058 colaboradores de Lima Metropolitana y la confiabilidad con el
coeficiente Alpha de Cronbach = .84, lo que muestra alto nivel de confiabilidad.

Ademas, fue adaptada al por Garcia (2017), en 178 trabajadores de un de
telecomunicaciones en Lima. Los resultados arrojaron que la Escala de Satisfaccion
Laboral SL-SPC obtuvo adecuadas propiedades psicométricas mostrando una
Confiabilidad por el método de consistencia interna Alfa de Cronbach = .862 y la
validez de contenido mediante la V Aiken, resultando mayor a .80 con lo cual se pudo
concluir que hay correspondencia de criterios entre los jueces expertos. Asi mismo,
se llevo a cabo la comprobacién de la validez de constructo a través del analisis
factorial.

b) Validez dentro de la investigacion.

Para la evaluacion de la validez del instrumento dentro de esta investigacion,
se recurri6 a la validez de contenido mediante juicio de expertos, dentro de la cual se
solicité a 3 especialistas proporcionar la valoraciéon de cada uno de los items del
instrumento a través de una lista de criterios de evaluacion. En ese sentido se recurrio
a la estimacion del coeficiente V de Aiken que mostro un valor superior a .8 con el

cual se puede concluir que el instrumento es valido para su aplicacion.
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Figura 7
Formula para el calculo V de Aiken del instrumento Escala de Satisfaccién Laboral SL-SPC
- S
~ (n(c-1)
Donde:

S = la sumatoria de Si

S; = valor asignado por el juez

n = nuimero de jueces
¢ = numero de valores de la escala de valoracion
c) Confiabilidad de la investigacion.
Para determinar la confiabilidad del instrumento se procedi6 al uso del método

de consistencia interna por el coeficiente Alfa de Cronbach = .861 mostrando asi las

propiedades psicométricas adecuadas para el uso y aplicacion de la escala.

Figura 8
Férmula para el célculo del Alfa de Cronbach del instrumento Escala de Satisfaccién Laboral
SL-SPC
K xSt
A (1 T )
a = 0.861
Donde:

a = Valor del coeficiente alfa de Cronbach.
K = Numero de items.
S;= Varianza de los puntajes de cada item.
S2= Varianza al cuadrado de los puntajes totales.
3.6. Procesamiento de los datos
Para recabar la informacién, se pidieron las aprobaciones correspondientes a
la directiva de la Empresa de Seguridad y la Universidad Autbnoma del Peru. Acto

seguido, se aplicaron los cuestionarios a los participantes que, de acuerdo con los
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criterios de inclusién, cumplian con las condiciones previamente sefialadas. Es
importante mencionar que previo a la aplicacion de los test a cada participante se le
pidié de forma voluntaria firmar el consentimiento informado.
3.6.1. Procedimiento de andlisis estadistico de los datos

Antes del andlisis estadistico, la informacion recolectada mediante las pruebas
fue trasladada al programa estadistico SPSS 26, en el cual se construy6 y ordeno una
base de datos. Asi mismo se reviso la calidad de la base por medio de técnicas de
depuracion y consistencia

Andlisis univariado y bivariado.

Para lograr ordenar, presentar, sistematizar y describir los datos se recurrio y
utilizo la estadistica descriptiva. Para dicho fin, sobre las variables cuantitativas se
estimo los valores de dispersion y medida de tendencia central como por ejemplo la
desviacion estandar y promedio. Ademas, sobre las variables cualitativas se estimoé
los valores porcentuales y de frecuencia

Para identificar la correlacion entre el estrés ligado al trabajo y la satisfaccion
en el trabajo en los colaboradores de la compafiia de seguridad de Lima se recurrié
a lo argumentado por Hernandez et al. (2014), donde el signo positivo indica relacién
directa y el signo negativo indica relacion inversa cuando el coeficiente de correlacion
de Spearman (Rho) fluctia entre valores de -1.00 a 1.00, esto con un nivel de
significancia del 5%.

A continuacion, se muestra como el valor numérico determina el grado de

correlacion, interpretando los valores absolutos:
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Tabla 9
Magnitud e interpretacion de la correlacion Spearman
Correlacion Magnitud de la correlacién
Positiva perfecta +1,00
Positiva muy fuerte +0,90
Positiva considerable +0,75
Positiva media +0,50
Positiva débil +0,25
Positiva muy débil +0,10
No existe correlacién alguna entre las variables 0,00
Negativa muy débil -0,10
Negativa débil -0,25
Negativa media -0,50
Negativa considerable -0,75
Negativa muy fuerte -0,90
Negativa perfecta -1,00

Nota: Hernandez y Fernandez (1998).
Correlacién de Spearman.

Figura 9

Formula de correlacion de Spearman
63 D?

=1-—="1
s n(nz —1)

Donde:
n = la cantidad de sujetos que se clasifican
D= la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de x - y.
Presentacion de resultados.
Para graficar los hallazgos y presentarlos en tablas de doble entrada y tablas
simples, se recurrié al uso del recurso de ofimatica Microsoft Excel de manera que

permita una mejor visibilidad de dichos resultados.
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Aspectos éticos contemplados.

Con la aprobacién de la Empresa de Seguridad, se pidié a los participantes su
consentimiento informado (Anexo 4) firmado por los trabajadores que deseen
participar de la investigacion. Para este fin se les detall6 e informd sobre los fines,
caracteristicas, implicancias y resultados esperados de la presente investigacion. En
relaciéon con la privacidad, todos registros que consignen los datos y demas
informacién de cualquier tipo sobre los participantes solo fueron utilizados para el
analisis y no seran expuestos. Adicionalmente, se designé un codigo de identificacion

a cada participante.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION

DE DATOS
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4.1. Resultados descriptivos de las dimensiones con la variable

El presente trabajo de realiz6 con el fin establecer y precisar la asociacion de
la satisfaccion laboral con el estrés laboral en colaboradores de una empresa de
seguridad de Lima.

Tabla 10
Caracteristicas generales de los trabajadores de una empresa de seguridad de Lima

Caracteristicas generales

Edad + DS (Min. — Max.)
28.2 £ 9 (18 - 50)

Sexo N %
Femenino 36 31.3%
Masculino 114 68.7%

Grupos de Edad

18-30 98 65.3%
31-40 33 22%

41-50 19 12.6%
Total 150 100%

En la Tabla 10, se presentan los resultados de la distribucién de frecuencias y
porcentajes en funcién de las caracteristicas sociodemograficas generales de la
muestra estudiada. En esta podemos apreciar que la edad oscil6 entre los 18 y 50
afios, asi mismo podemos apreciar que con relacién a la distribucién de frecuencias
por edad de la muestra, el 65.3% tuvo una edad comprendida entre los 18-30, el
22.0% una edad comprendida entre los 31-40 y el 12.6% tuvo una edad que oscilaba
entre los 41-50. El promedio de edad fue de 28.2 con una desviacion estandar de *
9. Con respecto a la distribucién de frecuencias en funcién del sexo el 68.7% de la

muestra fueron varones y el 31.3% fueron mujeres.
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4.1.1. Anédlisis del estrés laboral

Tabla 11
Niveles de Estrés Laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad de Lima
Alto Estrés Intermedio Bajo Total
Estrés Laboral
N % N % N % N %
Global 63 42% 51 34% 18 12% 18 12% 150

En la Tabla 11 se observa que, con respecto a la distribucién de frecuencias y
porcentajes en relacion con el grado de estrés de la muestra, el 42% de los
colaboradores presentaron Estrés Laboral a nivel Alto. Asimismo, se puede ver que
el 56% de los participantes presentaron Estrés Laboral a nivel entre moderado e
intermedio y solo el 12% a nivel bajo.

Tabla 12
Pruebas de normalidad de la variable independiente: Estrés Laboral

Kolmogérov-Smirnov

Variable
Estadistico gl p

Estrés Laboral .182 150 .000
Clima organizacional .165 150 .000
Estructura organizacional .162 150 .000
Territorio organizacional .201 150 .000

Dimensiones Tecnologia 152 150 .000
Influencia del lider .188 150 .000
Falta de cohesion .166 150 .000
Respaldo del grupo 171 150 .000

En la Tabla 12 se puede apreciar que al realizar la prueba de normalidad de
Kolmogoérov-Smirnov posee un valor p<.05 el cual resulta ser significativo para la
variable independiente Estrés Laboral, es por ello, podemos afirmar que esta no

presenta distribucion normal.
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4.1.2. Anédlisis de la satisfaccién laboral

Tabla 13
Niveles de Satisfaccion Laboral de los trabajadores de una empresa de seguridad de Lima
Satisfaccion Laboral D1 D2 D3 D4 D5 Total
86 46 12 4 2 150
Global
(57.3%) (30.7%) (8%) (2.7%) (1.3%)

Nota: D1= Muy insatisfecho, D2=Insatisfecho, D3=Promedio, D4= Satisfecho, D5= Muy satisfecho.

En la Tabla 13 podemos apreciar que, con respecto a la distribucion de
frecuencias y porcentajes en relacion con el grado de satisfaccion en el trabajo de la
muestra, el 57.3% de los trabajadores Satisfaccidon Laboral a un nivel muy
insatisfecho, asimismo, un 30.7% presentaron Satisfaccion Laboral a un a nivel

insatisfecho y solo el 1.3% mostrd un nivel de Satisfaccion Laboral satisfecho.

Tabla 14

Pruebas de normalidad de la variable dependiente: Satisfaccién Laboral

Variable Kolmog6rov-Smirnov

Estadistico gl p

Satisfaccion Laboral .093 150 .003

Dimensiones  Significacion de la Tarea 110 150 .000
Condiciones de Trabajo .096 150 .002
Reconocimiento personal y/o Social 133 150 .000
Beneficios Economicos 129 150 .000

La Tabla 14 permite apreciar que al realizar la prueba de normalidad de
Kolmogérov-Smirnov posee un valor p<.05 el cual resulta significativo para la variable
dependiente Satisfaccion Laboral, por lo tanto, podemos afirmar que esta no presenta
distribucién normal.

Dado que, al realizar la prueba de normalidad de Kolmogdrov-Smirnov tanto
de la variable Estrés Laboral, como de la variable Satisfaccion Laboral, estas no

presentaron distribucién normal, no se cumplen con los supuestos para el uso de
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estadistica paramétrica, por ello se opta por realizar el andlisis bajo el estadistico no
paramétrico: Andlisis de correlacién de Spearman.
4.2. Contrastacion de hipétesis

Mediante el uso del programa estadistico SPSS Statistics version 26, se hizo
posible hallar el p valor para un nivel de significancia estandar de 5%, a fin de poder
determinar el rechazo o la aceptacion de las hip6tesis generales y especificas de
investigacion, como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 15
Relacion entre el estrés laboral y satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa de
seguridad de Lima

Coeficiente de correlacion Satisfaccién Laboral
Rho de Spearman -.799

Estrés Laboral Sig. (bilateral) .000
N 150

En la Tabla 15 Se puede observar que el coeficiente de correlacion posee una
significancia p<.05; asi mismo, tuvo un valor de Rho=-.799 se puede concluir que hay
evidencia de una correlacion inversa, significativa y moderada del estrés laboral y
satisfaccion en el trabajo, donde a mayor grado de estrés laboral menor satisfaccion
laboral.

4.2.1. Prueba de hipoétesis general

Planteamiento de hipétesis.

e Hi: Existe relacion estadisticamente significativa e inversa entre estrés laboral

y satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa de seguridad de

Lima.

e Ho: No existe relacién estadisticamente significativa e inversa entre estrés
laboral y satisfaccién laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad

de Lima.
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Nivel de significancia.

La significancia sera el valor convencional de 5% (a=.05).

Estadistico de prueba.

Andlisis de correlacion de Spearman.

Lectura del error.

El célculo del error se realiz6 con el software estadistico SPSS 26, el resultado
fue un valor p<.000 el cual es inferior a la significancia planteada.

Toma de decision.

Se puede observar que el coeficiente de correlacién posee una significancia
p<.05; asi mismo, tuvo un valor de Rho=-.799 con lo cual no se admite la hipétesis
nula (Ho) y se toma la del investigador (Hi) y con ello se puede concluir de acuerdo
con lo sefalado por Hernandez et al. (2014) que hay evidencia de una correlacion
inversa, moderada y significativa entre el estrés ligado al trabajo y satisfaccién laboral,
donde a mayor estrés laboral menor actitud y emociones positivas hacia las funciones
y entorno laboral.

4.2.2. Prueba de hipotesis especifica 1

Planteamiento de hipétesis.

e Hi: Existe relacion entre el estrés laboral y la dimension significacion de la tarea
de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad de
Lima.

e Ho: No existe relacion entre el estrés laboral y la dimension significacion de la
tarea de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de
seguridad de Lima.

Nivel de significancia.

La significancia ser& el valor convencional de 5% (0=.05).
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Estadistico de prueba.

Andlisis de correlacion de Spearman.

Lectura del error.

El calculo del error se realizé con el software estadistico SPSS 26, el resultado

fue un valor p<.000 el cual es inferior a la significancia planteada.

Tabla 16
Relacion entre estrés laboral y la dimension significacion de la tarea de la satisfaccion laboral
Coeficiente de correlacion Estrés Laboral
Dimensién r de Spearman -.597
Significacién de la Tarea  Sig. (bilateral) .000
N 150

Toma de decision.

Debido que el valor p<.05, se acepta la hipétesis del investigador (Hi) y se
rechaza la nula (Ho). En ese sentido, podemos afirmar, con un margen del 5% de
error, que el estrés laboral y la significacién de la tarea de la satisfaccion laboral
presenta una relacion significativa, inversa y moderada, donde a mayor estrés laboral
menor significacidon de la tarea, es decir menor sentido, realizacion, esfuerzo, igualdad
y/o aporte.

4.2.3. Prueba de hipotesis especifica 2

Planteamiento de hipétesis.

e Hi: Existe relacion entre el estrés laboral y la dimension condiciones de trabajo
de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad de

Lima.

e Ho: No existe relacién entre el estrés laboral y la dimensién condiciones de
trabajo de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de

seguridad de Lima.
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Nivel de significancia.

La significancia sera el valor convencional de 5% (a=.05).

Estadistico de prueba.

Andlisis de correlacion de Spearman.

Lectura del error.

El calculo del error se realizé con el software estadistico SPSS 26, el resultado

fue un valor p<.000 el cual es inferior a la significancia planteada.

Tabla 17
Relacion entre estrés laboral y la dimension condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral
Coeficiente de correlacion Estrés Laboral

r de Spearman -.607
Dimensién Condiciones de Trabajo Sig. (bilateral) .000

N 150

Toma de decision.

Debido que el valor p<.05, se toma como valida la hipotesis de investigador
(Hi) y se desestima la hipétesis nula (Ho). En este sentido, se puede sostener con un
5% de margen de error que, el factor condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral
y el estrés relacional al trabajo presentan una relacion significativa, inversa y
moderada, donde podemos afirmar que, a mayor estrés laboral, disminuyen las
circunstancias favorables de trabajo, es decir, menor efectividad o accesibilidad a
herramientas o politicas que permiten mantener en promedio la actividad laboral.
4.2.4. Prueba de hipotesis especifica 3

Planteamiento de hipotesis.

e Hi: Existe relacion entre el estrés laboral y la dimensiéon reconocimiento
personal y/o social de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una

empresa de seguridad de Lima.
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e Ho: No existe relacion entre el estrés laboral y la dimensién reconocimiento
personal y/o social de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa de seguridad de Lima.

Nivel de significancia.

La significancia sera el valor convencional de 5% (a=.05).

Estadistico de prueba.

Analisis de correlacién de Spearman.

Lectura del error.

El resultado fue un valor p<.000 el cual es inferior a la significancia planteada,
mismo gue se calculd con el software estadistico SPSS 26,

Tabla 18
Relacién entre estrés laboral y la dimension reconocimiento personal y/o social de la

satisfaccion laboral

Coeficiente de correlacion Estrés Laboral
_ _ o r de Spearman -.680
Dimension Reconocimiento Personal . _
_ Sig. (bilateral) .000
y/o Social
N 150

Toma de decision.

Debido que el valor p<.05, la hip6tesis nula (Ho) se desestima y se adopta la
del investigador (Hi) como valida. Por ello, con el limite del 5% de error, podemos
concluir que la dimensién reconocimiento personal y/o social de la satisfaccion laboral
presenta una relacion significativa, inversa y moderada con el estrés laboral, donde a
mayor estrés laboral menor presencia valoracion de parte de los sujetos que se
encuentran en el entorno de trabajo y menor nivel de reconocimiento en el ambito

laboral y en objetivos que logra en dicho ambito.
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4.2.5. Prueba de hipotesis especifica 4
Planteamiento de hipotesis.

e Hi: Existe relacion entre el estrés laboral y la dimension beneficios econémicos
de la variable satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa de
seguridad de Lima.

e Ho: No existe relacion entre el estrés laboral y la dimension beneficios
econdémicos de la satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa de
seguridad de Lima.

Nivel de significancia.

El de 5% (a=.05) fue el valor de significancia convencional de referencia.
Estadistico de prueba.

Analisis de correlacién de Spearman.

Lectura del error.

Por medio del software estadistico SPSS 26, se pudo realizar la estimacion del

error cuyo resultado fue inferior a la significancia planteada, es decir, tuvo un valor

p<.000
Tabla 19
Relacién entre estrés laboral y la dimension beneficios econdmicos de la satisfaccion laboral
Coeficiente de correlacion Estrés Laboral

r de Spearman -.559
Dimension Beneficios Econémicos  Sig. (bilateral) .000

N 150

Toma de decision.
En vista que el valor p<.05, se admite la hipétesis del investigador (Hi) y se
deniega la hip6tesis nula (Ho). Se puede afirmar, con un limite maximo de error del

5%, que el estrés laboral y el factor beneficios econdémicos de la satisfaccion laboral
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presenta una relacién inversa, significativa y moderada, donde a mayor estrés laboral
menor actitud o predisposicion al trabajo en presencia de retribuciones salariales o
compensaciones econémicas como resultado de esfuerzos en las funciones o roles

laborales encomendados



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

Tomando como eje, el objetivo principal del presente estudio, el hallazgo méas
importante es haber confirmado la hipotesis principal, que fue precisar de qué forma
se asocian las variables estrés laboral y satisfaccion laboral en una empresa de
seguridad de Lima. Ello permite afirmar que, el incremento del estrés laboral se ve
acompafado de la disminucion en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
compafiia de seguridad. Este resultado, es congruente con los hallazgos del estudio
realizado por Chiang et al. (2018) en el que evaluaron las variables antes
mencionadas, en trabajadores de una institucién benéfica en Chile, identificando que,
mientras la percepcién de Satisfaccion Labora se eleva y se aumenta el control sobre
el trabajo, disminuye el indicador de estrés.

Asi mismo, se identificé en el presente estudio que la correlacion entre las
variables es moderada, resultados que distan con lo encontrado por Guerra et al.
(2017) quienes evaluaron la relaciéon del estrés en los colaboradores que laboran en
una institucion educativa superior de Ecuador y su satisfaccion en el trabajo, donde
encontraron una relacion inversa, significativa pero débil entre ambas variables (r= -
.20, p=.01), sin embargo si permite concluir, dentro de la muestra de estudio, que el
incremento de la puntuacion en el cuestionario de satisfaccion laboral esta
relacionado con la disminucion de la puntuacidon en el cuestionario de estrés
psicologico, en ese sentido se puede afirmar que en la medida que los trabajadores
se vean sobrepasados por las exigencias y las demandas de las actividades laborales
no teniendo control sobre estas, existe la probabilidad de que las actitudes y
predisposicion de tener sentimientos positivos hacia su trabajo sea menor.

Por otro lado, Seijas-Solano (2019) identificé que, dentro de sus hallazgos

sobre el estrés laboral, los riesgos psicosociales y el sindrome burnout; la satisfaccion
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laboral y el estrés ligado al trabajo presentaron una asociacion inversa (r=-.216), sin
embargo, a diferencia de este estudio y los anteriormente mencionados, la correlacion
hallada no fue significativa (p>.05).

Los resultados obtenidos en el analisis descriptivo, que constituyen los
primeros objetivos especificos de la investigacién, permiten determinar las
frecuencias de los niveles de estrés laboral y satisfaccion laboral en los colaboradores
de la empresa de seguridad de Lima. En ese sentido los datos correspondientes a la
variable estrés laboral, los datos hallados reportan un nivel alto con el 42 %, siendo
solo el 12 % en nivel bajo, ello reflejaria que los colaboradores no estarian, en su
mayoria logrando tener las estrategias adecuadas para manejar y tener control de las
exigencias y demandas de la empresa, mismas que estarian sobrepasando sus
capacidades. Esto es opuesto a los datos encontrados por Seijas-Solano (2019),
donde 84% de la muestra estudiada presento la situacion no presenté estrés y el 3%
evidencié niveles de estrés desfavorables.

En relacion con la descripcion de la variable de satisfaccion ligado al trabajo
en los colaboradores, los hallazgos evidencian que el nivel de mayor predominancia
fue el bajo, donde el 57.3% de los evaluados se presentd insatisfaccion laboral;
mientras que solo el 1.3% presentaria un nivel alto en los niveles de satisfaccion
laboral. Ello nos permite deducir que los colaboradores no estarian, en su mayoria,
logrando tener las estrategias adecuadas para manejar y tener control de las
exigencias y demandas de la empresa, mismas que estarian sobrepasando sus
capacidades Esto difiere de los datos encontrados por Seijas-Solano (2019), donde

el 64% evidenciaba satisfaccion laboral y solo el 8% presentd insatisfaccion laboral.
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5.2. Conclusiones

1.

Para el objetivo principal de la investigacion que se presenta, se hall6 una
asociacion inversa y significativa del estrés ligado al trabajo y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de una compafiia de seguridad de Lima, lo cual
quiere decir que quienes mostraban mayor estrés laboral, evidenciaban la
presencia de menor nivel de satisfaccion laboral.

Para el objetivo principal especifico, que era determinar los grados de estrés
laboral en los asalariados de una compafiia de seguridad de Lima, se
descubrié que en los niveles del estrés laboral el 42 % fue alto, y el 12% bajo.
Para el segundo objetivo especifico, que era determinar los indicadores de
satisfaccion en el trabajo en los colaboradores de una compafiia de seguridad
de Lima, se hallé que en los niveles de satisfaccion laboral el 57.3% estuvo en
nivel mas bajo, y el 1.3% en el nivel satisfecho.

Para el tercer objetivo especifico, que era hallar la correlacion entre el estrés
laboral y la subdimensién significacion de la tarea de la satisfaccion en el
trabajo en los colaboradores de una compafiia de seguridad de Lima, se hallé
una relacion inversa, media y estadisticamente significativa.

Para el objetivo especifico nUmero cuatro, que era encontrar la asociacion
entre el estrés laboral y el factor condiciones de trabajo de la satisfaccion
laboral en los colaboradores de una empresa de seguridad de Lima, se hallo
una relacion estadisticamente significativa media e inversa.

Para el quinto especifico, que era determinar la correlacion entre el estrés
ligado al trabajo y la subdimension reconocimiento social y/o grupal de la

satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad de
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seguridad de Lima, se hall6 una correlacion estadisticamente significativa
media e inversa.

Para el sexto objetivo especifico, que era determinar la correlacién del estrés
relacionado al trabajo y la subdimension reconocimiento social y/o grupal de la
satisfaccion en el trabajo en los colaboradores de una compafia de seguridad
de seguridad de Lima, se hall6 una relacion estadisticamente significativa

media e inversa.

5.3. Recomendaciones

Al corroborar la correlacion que existen entre las variables estudiadas en el

presente trabajo de investigacion, las empresas pueden obtener de los presentes

resultados, las siguientes recomendaciones:

1.

Incorporar dentro de su gestion, evaluaciones que permitan medir los grados
de estrés relacionado al trabajo y predecir los efectos negativos del mismo,
como por ejemplo la disminucion en las indicaciones de satisfaccion
relacionado al trabajo, de sus colaboradores. En ese sentido, los hallazgos de
esta investigacién permitirian idear estrategias para controlar los efectos
negativos del estrés laboral, a través de programas de manejo del estrés. En
ese sentido, es importante tomar en cuenta las propuestas por Chiavenato
(2009) quien manifiesta que existen diferentes estrategias que las empresas
pueden adoptar para gestionar el estrés en sus trabajadores, las cuales son:
(1) enriquecimiento del trabajo: brindarle la oportunidad al trabajador de ejercer
nuevas tareas mas complejas a fin de ponen nuevas metas dentro de la
empresa. Esto permite que el trabajador perciba que puede desarrollarse y

adquirir nuevas habilidades y (2) rotacion de puestos, la razon de esta
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estrategia es que el trabajador pueda recibir mas informacion de otras areas,
que le permitan tomar responsabilidad de otros cargos.

Analisis de puestos, lo que permite un equilibrio en las funciones dentro de su
area. Esto posibilita al trabajador tener la perspectiva clara de las funciones
gque desempefia.

Entrenamiento de habilidades, el objetivo es la consecucién de metas,
anticiparse a posibles problemas, elevar los niveles de colaboracién entre
trabajadores y afianzar los valores dentro de la empresa.

Oportunidad para hablar sobre el trabajo, en este punto se propicia la escucha
activa del trabajador para identificar problemas y establecer soluciones
coherentes con sus necesidades y aporte en la organizacion.

Participacion en la toma de decisiones, permite al trabajador tener la
posibilidad de que pueda dar opiniones en base a su criterio y experiencia lo
que genera en menor carga de estrés e insatisfaccion.

Finalmente, a los investigadores, se recomienda profundizar en el estudio de
las variables abordadas en la investigaciébn que aqui se presenta, desde el
disefio causal, a fin de obtener mejor precision del funcionamiento de las

variables en muestras mas grandes.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA
Formulacién del Objetivos generales Hipotesis general Variable 1: Estrés Tipo de investigacion:
problema Determinar la relacién Hi: Existe relacién Laboral Correlacional-Descriptivo

¢, Cual es la relacién entre
el estrés laboral y la
satisfaccion laboral en los
de

empresa de seguridad de

trabajadores una

Lima?

Problemas especificos

e ;Cudles son los niveles
de estrés laboral en los

de

empresa de seguridad

trabajadores una
de Lima?

e ;Cudles son los niveles
de satisfaccion laboral

en los trabajadores de

de

una empresa

seguridad de Lima?

entre el estrés laboral y la
satisfaccion laboral en los
de

empresa de seguridad de

trabajadores una

Lima.

Objetivos especificos
e Determinar los niveles
de estrés laboral en los
de

empresa de seguridad

trabajadores una
de Lima.

e Determinar los niveles

de satisfaccion laboral

en los trabajadores de

de

una empresa

seguridad de Lima.

estadisticamente
significativa e inversa
entre estrés laboral vy
satisfaccion laboral en los
de

empresa de seguridad de

trabajadores una

Lima.

Hipodtesis especificas

e Hil: Existe relacién
entre el estrés laboral y
la dimensién
significacion de la tarea
de la satisfaccion laboral
en los trabajadores de
de

una empresa

seguridad de Lima.

Dimensiones:

¢ Clima organizacional

e Estructura
organizacional

e Territorio organizacional

e Tecnologia

e Influencia del lider

e Falta de cohesion

¢ Respaldo del grupo

Variable 2: Estrés Laboral

Dimensiones:

e Significacion de la Tarea

e Condiciones de Trabajo

e Reconocimiento
personal y/o Social

e Beneficios Econdmicos

Disefio de investigacion:

No experimental.

2000

una

Poblacién:
de
empresa de seguridad de

trabajadores
Lima.
150

Muestra:
trabajadores

Instrumentos:

e Escala de Estrés
Laboral.
e Escala de Satisfaccion

Laboral.




e ;Cual es la relacion
entre el estrés laboral y
la dimensién
significacion de la tarea
de la satisfaccién laboral
en los trabajadores de
una empresa de
seguridad de Lima?

,Cual es la relacion
entre el estrés laboral y
la dimensién condiciones
de trabajo de Ia
satisfaccion laboral en
los trabajadores de una
empresa de seguridad
de Lima?

¢Cuél es la relacion
entre el estrés laboral y
la dimensién
reconocimiento personal
ylo social de la
satisfaccion laboral en

los trabajadores de una

e Determinar

la relacion
entre el estrés laboral y
la dimension
significacion de la tarea
de la satisfaccion laboral
en los trabajadores de
una empresa de
seguridad de Lima.

Determinar la relacion
entre el estrés laboral y
la dimensién
condiciones de trabajo
de la satisfaccion laboral
en los trabajadores de
una empresa de
seguridad de Lima.

Determinar la relacién
entre el estrés laboral y
la dimensién
reconocimiento personal
y/lo social de la
satisfaccion laboral en

los trabajadores de una

e Hi2:

Existe relacion
entre el estrés laboral y
la dimension
condiciones de trabajo
de la satisfaccion laboral
en los trabajadores de
una empresa de
seguridad de Lima.

Hi3: Existe
entre el estrés laboral y

relacion

la dimensién
reconocimiento personal
ylo social de la
satisfaccion laboral en
los trabajadores de una
empresa de seguridad
de Lima.

Hi4. Existe

entre el estrés laboral y

relacion

la dimensidén beneficios
econdmicos de la
satisfaccion laboral en

los trabajadores de una




empresa de seguridad empresa de seguridad empresa de seguridad
de seguridad de Lima? de seguridad de Lima. de Lima.
e ;,Cual es Ila relacion e Determinar la relacion
entre el estrés laboral y  entre el estrés laboral y
la dimension beneficios la dimension
econdmicos de la  reconocimiento personal
satisfaccion laboral en y/lo social de la
los trabajadores de una  satisfaccién laboral en
empresa de seguridad los trabajadores de una
de seguridad de Lima? empresa de seguridad

de seguridad de Lima.




Anexo 2. Instrumento para la variable 1

ESCALA DE ESTRES DE LA OIT-OMS

Instrucciones

El presente es un cuestionario consta de 25 items relacionados con los estresores
laborales. Para cada item debe indicar con qué frecuencia la condicion descrita es una fuente
actual de estrés, marcando con un aspa (X) el recuadro que considere que mejor la describa.

No hay respuesta ni buena ni mala, ya que todas son opiniones
2

1 3 4 5 6 7
RARAS ALGUNAS
NUNCA VECES OCASIONALMENTE VECES FRECUENTEMENTE | GENERALMENTE SIEMPRE

N° Condicidn 2 516|7

1 | La gente no comprende la misién y metas de la organizacion.

> La forma de rendir informes entre superior y subordinado me hace sentir
presionado.

3 No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi area de
trabajo.

4 | El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado.

5 | Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes.

6 | Mi supervisor no me respeta.

7 | No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracién estrecha.

8 | Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

9 | Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacién.

10 | La estrategia de la organizacion no es bien comprendida.

11 Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen
desempefio.

12 | Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.

13 | Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.

14 | No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo.

15 | No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

16 | La estructura formal tiene demasiado papeleo.

17 | Mi supervisor no tiene confianza en el desempefio de mi trabajo.

18 | Mi equipo se encuentra desorganizado.

19 Mi equipo no me brinda proteccién en relacion con injustas demandas
de trabajo que me hacen los jefes.

20 | La organizacién carece de direccion y objetivo.

21 | Mi equipo me presiona demasiado.

22 Me siento incémodo al trabajar con miembros de otras unidades de
trabajo.

23 | Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesatrio.

24 | La cadena de mando no se respeta.

25 | No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia.




Anexo 3. Instrumento para la variable 2

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL - SPC
Sonia Palma (2005)

Instrucciones

A continuacién, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradecemos que responda marcando con un aspa (X) el recuadro
gue considere exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta ni buena ni mala, ya que
todas son opiniones.

D D [ A TA
TOTALMENTE EN TOTALMENTE
DESACUERDO EN DESACUERDO INDIFERENTE DE ACUERDO DE ACUERDO
Condicion TD [D|[I|A|TA
1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis
labores.
2 | Misueldo es muy bajo para la labor que realizo
3 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser
4 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra
5 | Me siento mal con lo que gano
6 | Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.
7 | Me siento util con la labor que realizo.
8 | El ambiente donde trabajo es confortable.
9 | El sueldo que tengo es bastante aceptable.
10 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando
11 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo
12 | Me disgusta mi horario.
13 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
14 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo
15 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.
16 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.
17 | El horario de trabajo me resulta incémodo
18 | Me complace los resultados de mi trabajo.
19 | Compartir el trabajo con otros comparieros me resulta aburrido.
20 | En el ambiente fisico en el que laboro me siento cémodo.
21 | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona.
22 | Me gusta el trabajo que realizo.
23 Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias.
24 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras.
25 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.
26 | Me gusta la actividad que realizo.
27 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo




Anexo 4. Fichas de validez de contenido del instrumento: Escala de estrés laboral
Instruccién: de acuerdo con su criterio y experiencia profesional marque con un aspa (x) el puntaje que considere mas apropiado por cada item
segun los criterios “Pertinencia”, “Relevancia”, “Claridad”

Criterio Pertinencia Relevancia Claridad

ftem

=z
S

La gente no comprende la mision y metas de la organizacion.

La forma de rendir informes entre superior y subordinado me hace sentir presionado.
No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi &rea de trabajo.

El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado.

Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes.

Mi supervisor no me respeta.

No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracién estrecha.

Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacion.

10 | La estrategia de la organizacién no es bien comprendida.

11 | Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempefio.

12 | Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.

13 | Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.

14 | No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo.

15 | No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

16 | La estructura formal tiene demasiado papeleo.

17 | Mi supervisor no tiene confianza en el desempefio de mi trabajo.

18 | Mi equipo se encuentra desorganizado.

Mi equipo no me brinda proteccién en relacion con injustas demandas de trabajo que me hacen los
jefes.

20 | La organizacién carece de direccion y objetivo.

21 | Mi equipo me presiona demasiado.

22 | Me siento incomodo al trabajar con miembros de otras unidades de trabajo.

23 | Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.

24 | La cadena de mando no se respeta.

25 | No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia.

Nombre: DNI: Especialidad/Grado Académico: FIRMA:
*Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado

*Relevancia: el item es apropiado para representar al constructo

*Claridad: el enunciado del item es claro y entendible considerando el perfil trabajador a evaluar

OO (N[OOI |WIN|F-




Anexo 5. Fichas de validez de contenido del instrumento: Escala de satisfaccion laboral
Instruccién: de acuerdo con su criterio y experiencia profesional marque con un aspa (x) el puntaje que considere méas apropiado por
cada item segun los criterios “Pertinencia”, “Relevancia”, “Claridad”

Criterio Pertinencia Relevancia Claridad

item 1213|4512 |3]4|5]1]2]3|4]5

Z
)

La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizaciéon de mis labores.

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

Me siento mal con lo que gano

Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.

Me siento util con la labor que realizo.

El ambiente donde trabajo es confortable.

OO (N[O || W|IN|F

El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando

11 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo

12 | Me disgusta mi horario.

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

14 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

15 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

16 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

17 | El horario de trabajo me resulta incomodo

18 | Me complace los resultados de mi trabajo.

19 | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido.

20 | En el ambiente fisico en el que laboro me siento cobmodo.

21 | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona.

22 | Me gusta el trabajo que realizo.

23 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.

24 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras.

25 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26 | Me gusta la actividad que realizo.

27 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo

Nombre: DNI: Especialidad/Grado Académico: FIRMA:
*Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado / *Relevancia: el item es apropiado para representar al constructo / *Claridad: el enunciado del item es
claro y entendible considerando el perfil trabajador a evaluar.




Anexo 6. Consentimiento informado

ACTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado participante, mediante el presente invitamos a los trabajadores a participar
de manera an6nimay voluntaria en un estudio donde se busca determinar la relacion el Estrés
y la Satisfaccién Laboral en trabajadores de una Empresa de Seguridad de Lima. El tiempo
estimado para responder ambos cuestionarios es de 20 minutos aproximadamente, la
informacidon que provea en el curso de esta investigacion es estrictamente confidencial y no

sera usada para ningun otro propdésito fuera de los de este estudio sin su consentimiento.

Es necesario mencionar que no habra retribucion econémica y que la participacion en
la misma es libre y voluntaria. Este cuestionario no arrojara resultados al ser finalizado.
Recuerde gue puede realizar preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puede
retirarse del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para su
persona. Puede conectarse con las investigadoras mediante los siguientes correos

electronicos: BHIDALGO@autonoma.edu.pe, brunohidalgo75@gmail.com. Gracias.

*He leido el consentimiento informado y acepto participar voluntariamente en este
estudio, comprendo de las actividades en las que participaré si formo parte de la
investigacion, también entiendo que puedo decidir no participar, que puedo retirarme del
estudio en cualquier momento y que no recibiré algun beneficio econémico por la

participacion.

SI ACEPTO

NO ACEPTO

FIRMA


mailto:brunohidalgo75@gmail.com

Anexo 7. Reporte de Software anti plagio

BRUNO HIDALGO EGOCHEAGA 4

INFORME DE ORIGINALIDAD

23. 21« 15

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMNET  PUBLICACIONES TRABA)OS DEL
ESTUDHANTE

FUENTES PRIMARIAS

n repositorio.autonoma.edu.pe

Fuente de Internet

hdl.handle.net

Fuente de Internet

www.tl.autonomadeica.edu.pe

Fuenie de Internet

]

repositorio.urp.edu.pe

Fuente de Internet

&l

repositorio.uigv.edu.pe 1
Fuente de Internet %
H repositorio.unsa.edu.pe 1
Fuente de Internet %
repositorio.upao.edu.pe 1
Fuente de Internet %
E repositorio.utelesup.edu.pe 1
Fuente de Internet %
n Chipoco Rodriguez, Jesus Eduardo | Flores 1 %

Ascencion, Angel Martin | Torres Valdiia, Larry




