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Resumen

El presente estudio tiene como objetivo principal identificar la relacion entre los factores de
riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral en colaboradores de la Microred de Salud. Los
participantes fueron 262 colaboradores con edades que fluctdan entre 20 y 60 afios y que
realizan sus actividades en las diferentes areas del Centro de Salud de Santa Rosa, Centro de
Salud de San Sebastian y Hospital Tupac Amaru II-E. La metodologia que siguio el estudio
tuvo un alcance descriptivo - correlacional con disefio no experimental transversal, asimismo
el recojo de informacion se desarrollé a traves del Cuestionario Psicosocial de Copenhague
Istas 21 version 1.5 (COPSOQ) para Factores de Riesgo Psicosocial y la Escala de
Satisfaccion Laboral (SL SPC) para Satisfaccion Laboral. Los resultados concluyeron que no
existe una relacion significativa entre los factores de riesgo psicosocial y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la Micro Red de Salud Cusco. Sin embargo, se encontrd una
asociacion significativa entre el riesgo psicosocial de inseguridad sobre el futuro y la
satisfaccion laboral.

Palabras clave: riesgos psicosociales, satisfaccion laboral, industria médica, seguridad y salud
en el trabajo, colaboradores de salud, condiciones laborales, riesgo bioldgico, estrés laboral,
salud mental.
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Abstract

The main objective of this study was to identify the relationship between psychosocial risk
factors and job satisfaction in collaborators of the Health Micro-Network. The participants
were 262 collaborators with ages ranging from 20 to 60 years old and who perform their
activities in different areas of the Santa Rosa Health Center, San Sebastian Health Center and
Tupac Amaru II-E Hospital. The methodology followed in the study had a descriptive-
correlational scope with a non-experimental cross-sectional design, and information was
collected through the Copenhagen Psychosocial Questionnaire Istas 21 version 1.5 (COPSOQ)
for Psychosocial Risk Factors and the Job Satisfaction Scale (SL SPC) for Job Satisfaction.
The results concluded that there is no significant relationship between psychosocial risk factors
and job satisfaction in the collaborators of the Micro Red de Salud Cusco. However, a
significant association was found between the psychosocial risk of insecurity about the future
and job satisfaction.

Key words: psychosocial risks, job satisfaction, medical industry, occupational safety and
health, health collaborators, working conditions, biological risk, occupational stress, mental
health.
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Capitulo 1

Introduccion

1.1  Lineade Investigacion

Psicologia, sociedad y educacion, educacion universitaria - Comportamiento
organizacional, riesgo laboral y gestion del talento — Neurociencia RESOLUCION N° 266-

CU-2021-UAC.

1.2 Planteamiento del problema

Desde la década de 1980, la Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT) ha enfatizado
que el significado del factor psicosocial es complejo, confuso y dificil de comprender porque,
cuando se menciona un aspecto de la interaccion entre los colaboradores, la satisfaccion
laboral, las condiciones de las organizaciones y el ambiente, como también, la cultura,
necesidades, capacidades y circunstancias personales del colaborador fuera del ambiente de
trabajo, todo ello significa que el factor psicosocial es un concepto complejo, enmarafiado y
dificil de evaluar. De este modo, la evaluacion de factores de riesgo psicolédgico se convierte
en una obligacién para todas las empresas, en particular para aquellas con un enfoque médico
en las que hay que garantizar que las operaciones se ajustan a las normas de salud y seguridad.
Reducir los peligros en el lugar de trabajo y avanzar en la direccion del progreso constante de
la calidad de vida en la industria médica, seguridad y salud. Los factores de riesgo psicosocial
comprenden una serie de elementos complejos e interrelacionados que abarcan desde las
condiciones de trabajo, el ambiente laboral, la cultura organizacional, hasta las circunstancias

personales de los colaboradores fuera del trabajo. Estos factores son de suma importancia en
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el ambito de la industria médica, donde se deben garantizar las normas de salud y seguridad

para proteger tanto a los pacientes como al personal de salud.

En septiembre de 2020, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) record6 a los
gobiernos y organizaciones del sector sanitario el papel vital que desempefian los trabajadores
sanitarios a la hora de reducir el sufrimiento y salvar vidas, e inst6 a hacer frente a los riesgos
latentes que siguen amenazando la seguridad y salud de pacientes y de los trabajadores del area
sanitaria (Adhanom Ghebreyesus, director general de la OMS). Esta declaracion instaba a los
gobiernos y a los responsables de la asistencia sanitaria a nivel local a tomar medidas para
salvaguardar a los trabajadores sanitarios de los riesgos bioldgicos y fisicos, avanzar en los
programas nacionales de seguridad y salud mental de los trabajadores del area sanitaria, y
vincular las leyes de seguridad de los pacientes a las normativas existentes sobre seguridad de

los trabajadores sanitarios.

En el Peru, al igual que en la mayoria de las naciones de nuestro continente, persisten
una serie de deficiencias en la administracion de los establecimientos bésicos de salud que a su
vez representan factores de riesgo psicosocial. Segun datos del Ministerio de Salud (MINSA,
2021), solo el 14% de los establecimientos basicos de salud tienen capacidad de gestion,
incluyendo planificacion y gerencia. S6lo el 32% de las instituciones de otras regiones cuenta
con infraestructuras adecuadas, el 25% con equipamiento suficiente y el 29% con recursos
humanos cualificados. Todos estos componentes crean un entorno complejo en el que la gestion
del establecimiento resulta todo un reto. Como se puede apreciar, la gran mayoria de hospitales
estatales, MINSA y EsSalud incluidos, vienen experimentando dificultades desde la década de
1980. Estas dificultades incluyen la especializacion excesiva, la fragmentacion de los servicios,
la carrera hacia la hipertecnologia, la mala comunicacién, el desconocimiento de los agentes
involucrados en el dinamismo de las organizaciones y la falta de enfoque en los objetivos

generales de la actividad médica. Todo ello se vio agravado por la pandemia, que dejé al
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descubierto la inadecuada logistica instrumental, el variado equipamiento médico, asi como el
instrumental quirdrgico, y numerosas condiciones negativas, obligando al personal médico
responsable a realizar diversas maniobras a pesar de las reiteradas peticiones para poder llevar
a cabo sus tareas laborales. Asi mismo, los lazos interpersonales entre los colaboradores
también deben considerarse un factor de riesgo psicosocial, ya que pueden faltar o resultar

desagradables para algunos miembros del grupo de trabajo.

En similar sentido, el Reglamento de la Ley N° 29783 (Ley de Seguridad y Salud en el
Trabajo), aprobado el 25 de abril de 2012, tiene por finalidad avanzar en una cultura nacional
de prevision de riesgos en el trabajo, basada en el cumplimiento de obligaciones vinculadas a
la prevencion que los empleadores deben ejecutar, el rol de supervision y control del Estado,
como también la participacion de organizaciones sindicales y de los trabajadores. De forma
similar a esta decision, en 1984 se convoco la novena reunion del Comité Mixto OIT/OMS de
Medicina del Trabajo en la sede de la Oficina Internacional del Trabajo en Ginebra, siendo el
punto a concretar la "ldentificacion y control de los elementos psicolégicos peligrosos en el
trabajo”. Esto obliga a empresas u organizaciones a ejecutar el seguimiento psicosocial
necesario para prevenir lesiones y enfermedades en el lugar de trabajo, de manera que se

fomente una cultura de salud y seguridad.

Durante el transcurso de nuestra investigacion, hemos podido reconocer la problematica
existente en el Centro de Salud San Sebastian, el Centro de Salud Santa Rosa y el Hospital
Tupac Amaru lI-E, todos ellos componentes de la Micro Red Cusco, en el sentido de que las
condiciones de trabajo de sus colaboradores de salud son generalmente inadecuadas. Dado que
los cuidados humanos se prestan tanto en entornos hospitalarios como extrahospitalarios, se les
exige que realicen una amplia gama de tareas y asuman una serie de responsabilidades que con
frecuencia tienen repercusiones éticas y morales. El peligro se basa en los aspectos sociales y

psicoldgicos del entorno en el que trabajan. Dado que estan expuestos a una serie de riesgos
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laborales que aun no han sido debidamente identificados en términos de factores de riesgo
psicosocial, lo que ha despertado el interés de llevar a cabo esta investigacion, para saber en
qué medida los riesgos psicosociales pueden causar estrés, insatisfaccion laboral y frustracion,
podemos encontrar la carga mental y los cambios psicologicos y bioldgicos inherentes al
funcionamiento, las condiciones de trabajo y el exceso de trabajo como factor de riesgo

psicosocial (médicos, enfermeras, obstetras, personal técnico, personal administrativo, etc.).

El estudio proporciona datos basados en la investigacion sobre los factores de riesgo
psicosocial, como el ritmo de trabajo, la doble presencia y exigencias emocionales y
cuantitativas que pueden contribuir al desarrollo del estrés y a los cambios en la salud entre los
colaboradores de estos centros de salud que trabajan en entornos sanitarios. Debido a la
exposicion de estos riesgos psicosociales, se puede incrementar los niveles de estrés y los

cambios desfavorables en la salud de la poblacion, por ello la vital importancia del estudio.

Por otro lado, la satisfaccion laboral es un tema crucial en el ambito organizacional, ya
que influye directamente en el bienestar, productividad y retencion del personal. La
satisfaccion laboral se refiere al grado de complacencia o descontento que experimentan los
trabajadores en relacion con su empleo y las condiciones de trabajo. Con la finalidad de evaluar
la satisfaccion laboral de los colaboradores de salud, en 2015 se ejecutd la Encuesta Nacional
de Satisfaccién de Usuarios de Salud (ENSUSALUD). Estuvo dirigida a: profesionales del area
de salud, pacientes ambulatorios, usuarios del SIS (Sistema Integral de Salud) en oficinas de
aseguramiento, usuarios que acuden a farmacias externas y farmacias cercanas a la IPRESS,
personal directivo de la IPRESS, y una para evaluar la experiencia en los servicios de
emergencia de la IPRESS. En este sentido, en relacion al impacto del establecimiento de salud,
el hecho de que el personal de salud trabaje en un establecimiento administrado por el MINSA
0 Gobiernos Regionales (MINSA-GR) frente a uno privado disminuye la probabilidad de

satisfaccion, lo cual es una sefial de que hay aspectos de esa gestion que deben ser mejorados
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para que el personal esté mas satisfecho. Esto es significativo porque la mayoria de los
establecimientos de tercera categoria responsables de la atencion de casos de salud mas
complejos son administrados por el MINSA o los Gobiernos Regionales. Los ingresos

mensuales tienen una asociacion amplia y positiva con la satisfaccion.

Segln Moreno & Baez (2010), si las condiciones laborales son apropiadas promueven
el desenvolvimiento de competencias individuales en el trabajo, la productividad, altos niveles
de satisfaccion laboral y estados de motivacion en los que el colaborador adquiere mayor
competencia profesional y experiencia. Los tipos correctos de cultura organizacional, ambiente
de trabajo y liderazgo, asi como los factores psicosociales generales, impactan favorablemente
en la salud, fomentando el crecimiento personal y el bienestar organizacional y personal.
Asimismo, estos autores sefialan que la mayor parte de las horas de vigilia de un trabajador se
pasan en un lugar de trabajo, su entorno puede tener un impacto positivo o0 negativo en su
comportamiento. El trabajo puede ser motivador y puede brindar una oportunidad de
crecimiento profesional y personal para un empleado, pero también puede dar lugar a una mala
salud, lo que repercute negativamente en los resultados vinculados a la calidad de la empresa

y los aspectos financieros.

Segun Blum y Naylor, las actitudes de un trabajador con respecto a su trabajo, a
elementos precisos (empresa, compafieros, el supervisor, condiciones laborales, el salario,
ascensos, entre otros.) y a la vida en general, contribuye a la satisfaccion laboral. Asi pues, los
sentimientos generales de una persona con respecto a su empleo conforman su nivel de
satisfaccion laboral. Las actitudes positivas son mostradas por individuos que estan
extremadamente satisfechos con sus trabajos; por otro lado, las actitudes negativas son
mostradas por aquellos que no estan satisfechos (cito Atalaya, 1999). La relacion entre factores

de riesgo psicosocial, aquellos que afrontan los trabajadores durante su jornada laboral y
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variables como el absentismo, el estrés, la ansiedad, el rendimiento y la satisfaccion en el

trabajo es actualmente un contenido de estudio trascendente a nivel mundial.

Sin embargo, Michinsky afirma que "la satisfaccion laboral es el nivel de placer que la
persona obtiene en el trabajo". Segun esta definicidn, una persona que esta empleada en un
puesto que le hace sentirse realizada tiene satisfaccion en el trabajo; esta variable se describe
como la postura o actitud que el trabajador asume hacia su empleo, que viene determinada por
cdmo ve su puesto. También se tiene en cuenta la adecuacion del puesto de trabajo a sus

necesidades, principios y caracteristicas (Palma, 1999).

En el contexto del Centro de Salud de Santa Rosa, Centro de Salud de San Sebastian y
el Hospital Tupac Amaru II-E, se ha observado mediante las visitas que realizamos
previamente a nuestra investigacion, que los colaboradores enfrentan una serie de desafios en
sus condiciones laborales, los cuales pueden afectar su satisfaccion en el trabajo. Estas
condiciones pueden incluir la falta de recursos, el exceso de carga laboral, la escasa
capacitacion, la deficiente comunicacion entre el personal, entre otros factores. Ademas, la
pandemia del Covid-19 gener6 un ambiente de mayor estrés y presion para el personal de salud,
impactando directamente en su nivel de satisfaccion laboral. La exposicion al riesgo bioldgico
y fisico, asi como la necesidad de adaptarse a nuevas practicas y protocolos, generaron un

desgaste emocional y mental en los colaboradores.

Ante esta problematica, es crucial que las organizaciones sanitarias eliminen o limiten
factores de riesgo psicosocial a los que sus trabajadores estan expuestos, asi como que
conozcan y se ponga en funcionamiento estrategias que permitan alcanzar altos niveles de

satisfaccion laboral.

Asi mismo, fue fundamental conocer la conexidon entre factores de riesgo psicosocial y

la satisfaccion laboral en los colaboradores de la Micro Red Cusco, que incluye el Centro de
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Salud San Sebastian, el Centro de Salud Santa Rosa y el Hospital Tupac Amaru I1-E, con el fin
no solo de producir conocimiento sino también generar datos de gestion y consulta que permita
describir la situacion presente del personal de salud y tener la capacidad de favorecer el control

de la situacion.

1.3 Formulacion del problema

En base a lo expuesto el problema de objeto de investigacion es:

1.3.1 Problema General
¢Cudl es la relacion entre los Factores de Riesgo Psicosocial y el nivel de Satisfaccion Laboral

en colaboradores de la Microred de Salud Cusco — 20227

1.3.2 Problemas Especificos

- ¢Cuadles son los factores de riesgo psicosocial predominantes en colaboradores de la
Microred de Salud Cusco — 20227

- ¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral en colaboradores de la Microred de Salud Cusco —
20227

- ¢Qué relacion existe entre exigencias psicoldgicas y satisfaccion laboral en colaboradores
de la Microred de Salud Cusco — 2022?

- ¢Qué relacion existe entre doble presencia y satisfaccion laboral en colaboradores del
Micro Red de Salud Cusco — 20227

- ¢Qué relacidn existe entre control sobre el trabajo y satisfaccion laboral en colaboradores
de la Micro Red de Salud Cusco — 20227

- ¢Qué relacion existe entre apoyo social y calidad de liderazgo y satisfaccion laboral en
colaboradores de la Microred de Salud Cusco — 2022?

- ¢Qué relacion existe entre estima y satisfaccion laboral en colaboradores de la Micro Red

de Salud Cusco — 202272
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- ¢Qué relacion existe entre inseguridad sobre el futuro y satisfaccion laboral en

colaboradores de la Micro Red de Salud Cusco — 2022?

1.4 Justificacion

Hoy en dia, los factores de riesgo psicosocial son las condiciones en el lugar de empleo
que se relacionan directamente con la estructura, desempefio de funciones, contenido del
trabajo, que poseen el poder de repercutir en la salud mental o fisica de los trabajadores. Con
la finalidad de minimizar factores de riesgo psicosocial, disminuir la incidencia de las
enfermedades profesionales a favor de la organizacion y concienciar respecto a la trascendencia
de reconocer los factores de riesgo en el lugar de trabajo, el esfuerzo de investigacion actual es

de méaxima relevancia en los campos de salud y seguridad.

Actualmente existe la necesidad de investigar los factores de riesgo psicosocial y la
satisfaccion laboral de los trabajadores en la ciudad de Cusco, asi como en las regiones que
cubre la Red de Servicios de Salud Cusco Sur Micro Red Cusco. Por ello, el objetivo de este
proyecto de investigacion es relacionar ambas variables para contribuir a mejorar el desempefio

y productividad del personal, asi como la atencion brindada a la poblacion en general.

1.4.1 Conveniencia

En la actualidad no se cuenta con un diagndstico actualizado de las variables de estudio
dentro de la institucion, por lo que la investigacion es util porque ayudara a acercarse a la
realidad problematica de la poblacion de estudio en cuanto a los factores de riesgo psicosocial
y satisfaccion laboral de los colaboradores de las diferentes areas que la conforman. De esta
manera, los resultados arrojados por la investigacion constituyen indicadores para la gestion

del talento humano, pudiendo ser utilizados de manera especifica o integrada.
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1.4.2 Relevancia social

Esta informacion permitira a la institucion implementar planes o programas para
optimizar las condiciones de trabajo de sus trabajadores, haciendo que sea considerada como
modelo y referencia, buscando asi la mejora de los procesos de gestion del talento humano con
un impacto potencial. ElI problema de investigacion es importante porque aborda una
problematica real y latente que se encuentra dentro de los campos de la psicologia

organizacional y la gestion en salud.

La relevancia de la investigacion se concentra en conocer el estado actual de los factores
de riesgo psicosocial a los que pueden estar expuestos los colaboradores de la institucion, asi
como su nivel de satisfaccion laboral, con el fin de tener el conocimiento suficiente para tomar
decisiones que hagan que las entidades tengan un mejor desempefio y cuenten con personas
motivadas y satisfechas en lo concerniente a la produccion de herramientas y conocimientos,
para optimizar las condiciones de trabajo, logrando a su vez mejorar la calidad de atencion a la

poblacion.

1.4.3 Implicancias practicas

Con el fin de elaborar talleres, programas de prevencion, charlas y capacitaciones que
sean de gran ayuda a los colaboradores de Micro Red de Salud Cusco para incrementar los
niveles de satisfaccion laboral de sus colaboradores, sera necesario utilizar los datos obtenidos
de esta investigacidn para sacar conclusiones y recomendaciones que apoyen a las autoridades
de salud en el control de factores de riesgo psicosocial, asi como en el control de la satisfaccion

laboral de sus colaboradores.

1.4.4 Valor teodrico
El objetivo de este proyecto es contribuir al acervo de conocimientos, establecer un

vinculo entre factores de riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral, asi como conocer los
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factores de riesgo psicosocial y los niveles de satisfaccion laboral que pueden mostrar los
colaboradores del sector sanitario, dentro de un contexto. Los resultados se utilizaran para

informar y hacer recomendaciones a las instituciones con el fin de mejorar y superar los retos.

El analisis que se llevard a cabo entre las variables de este estudio beneficiara a las
entidades porque proporcionara detalles adicionales sobre los factores de riesgo psicosocial y
la satisfaccion laboral de los trabajadores. Con el fin de cambiar algunos habitos y potenciar la
competenciay la productividad en el trabajo, también se intentara averiguar como se relacionan

las dos variables de la investigacion.

1.4.5 Utilidad Metodoldgica

Este estudio deberia sentar un precedente significativo sobre la mejor técnica para
investigar este tema en futuros estudios. La informacidn se revisara y examinara con el fin de
elaborar conclusiones que puedan aplicarse a futuros proyectos de investigacion que entren en

el ambito del tema del estudio.

1.5 Objetivos de Investigacion

1.5.1 Objetivo General
Identificar la relacién entre los factores de riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral

en colaboradores de la Microred de Salud Cusco — 2022.

1.5.2 Objetivos Especificos
- Describir los factores de riesgo psicosocial predominantes en colaboradores de la
Microred de Salud Cusco — 2022,
- Describir el nivel de satisfaccion laboral en colaboradores de la Microred de Salud
Cusco — 2022.
- Determinar la relacién entre exigencias psicologicas y satisfaccion laboral e

colaboradores de la Microred de Salud Cusco — 2022.
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- Determinar la relacion entre doble presencia y satisfaccion laboral en colaboradores de
la Microred de Salud Cusco — 2022.

- Determinar la relacion entre control sobre el trabajo y satisfaccion laboral en
colaboradores de la Micro Red de Salud Cusco — 2022.

- Determinar la relacion entre apoyo social y calidad de liderazgo y satisfaccion laboral
en colaboradores de la Microred de Salud Cusco — 2022.

- Determinar la relacion entre estima y satisfaccion laboral en colaboradores de la Micro
Red de Salud Cusco — 2022.

- Determinar la relacion entre inseguridad sobre el futuro y satisfaccion laboral en

colaboradores de la Micro Red de Salud Cusco — 2022.
1.6 Delimitacion del estudio

1.6.1 Delimitacion espacial
El proyecto se desarrollé en la Microred de Salud Cusco de la Ciudad del Cusco que
comprende a los centros de salud de San Sebastian, Santa Rosa y el Hospital Tapac Amaru I1-

E, en el presente afio 2022.

1.6.2 Delimitacion temporal

Esta investigacion se dio inicio en enero del 2021 hasta el mes de agosto del 2022,
inici6 con la elaboracidn del proyecto, luego fue revisado y aprobado para que, posteriormente,
se prosiga con la aplicacion de los instrumentos de estudio, por Gltimo, se redacto el informe

final.

1.7 Aspectos Eticos
Para este proyecto de investigacion “FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y
SATISFACCION LABORAL EN COLABORADORES DE LA MICRORED DE SALUD

CUSCO - 2022” y segun el codigo de ética profesional los participantes de esta investigacion
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(colaboradores de los diferentes centros de salud) fueron informados sobre los instrumentos y
evaluaciones usadas; de la misma forma se les indicé que el uso de los resultados sera
unicamente profesional obedeciendo de esta forma la confiabilidad y por altimo se les pidi6 el
debido consentimiento informado mediante un contrato firmado por el evaluado y evaluador.

Se desarrollé conforme a los siguientes criterios basado en él:

Art. 2.- Como cientifico, el psicélogo dirige investigaciones alli donde su juicio le
indica que son necesarias y planifica toda investigacion de manera que la posibilidad de error
en sus resultados sea minima; proporciona amplia informacion sobre las limitaciones de los
datos e hipotesis, especialmente cuando éstos pueden perjudicar a individuos o grupos
especificos; publica informes completos acerca de su trabajo, sin destacar jamas -sin
explicacion- datos que puedan tergiversar la interpretacion de los resultados y evita cualquier

clase de vinculos que interfieran con su objetividad.

Art. 20.- El psicologo estd obligado a salvaguardar la informacion acerca de un

individuo o grupo, que fuere obtenida en el curso de su practica, ensefianza o investigacion.

Art. 27.- Una actitud cientifica y el debido respeto por los limites del conocimiento
actual caracterizan todas las declaraciones de los psicologos que, directa o indirectamente,
brindan informacidn al publico, evitando la exageracion, el sensacionalismo, la superficialidad

u otras formas de informacion equivocadas.

Art. 79.- Al disefiar una investigacion, el especialista o profesional se responsabiliza
por la ejecucion de una cuidadosa evaluacion basada en la ética. En tanto la evaluacion sugiera
un compromiso con determinados principios de ética, el investigador tiene por obligacion
buscar las recomendaciones éticas y proteger los derechos humanos de los participes de dichas

investigaciones.
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Art. 80.- La responsabilidad para establecer y mantener practicas éeticas durante los
estudios, recae invariablemente en el mismo investigador. Dicha responsabilidad comprende
el trato que asistentes, colaboradores, empleados y estudiantes brindan, individuos que también

asumen responsabilidades.
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Capitulo 2

Marco tedrico

2.1 Antecedentes del estudio

2.1.1 Antecedentes Internacionales

Gonzales, Ceballos y Rojas (2021). "Riesgos psicosociales y satisfaccion laboral: una
asociacion sustancial para el personal de oncologia, Chile", fue el titular de su estudio.
Buscaban conocer la relacion entre factores de riesgo psicolégico y el nivel de satisfaccion
laboral de trabajadores de las unidades de oncologia y cuidados paliativos chilenas,110
profesionales de la salud participaron en el estudio correlacional, no experimental y transversal,
que utilizé una técnica cuantitativa y un instrumento de tres partes para la recogida de datos.
Segun los datos demograficos, el cuestionario de riesgos psicosociales SUSESO ISTAS 21y la
encuesta de satisfaccion laboral S20/23, existe una relacion estadisticamente significativa entre
los riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral en el trabajo. La dimensidén de riesgo
psicosocial con superior riesgo son las demandas psicologicas (x:11,24, de:3,06), y el factor
con menor satisfaccién percibida es el ph (x:4,32,del,77). Los resultados también muestran que
los empleados de las unidades de oncologia que perciben un mayor riesgo psicolégico en el
trabajo tienen una peor satisfaccion laboral, lo que puede repercutir en el nivel de atencion.

Mancho, Sureda, y Sese (2019). ejecutaron el estudio titulado "Factores de riesgo
psicosocial, conflicto organizacional y satisfaccion laboral en profesionales de la salud: Un
Modelo de Ecuaciones Estructurales” con una muestra de 249 empleados de un hospital

publico. El estudio puso a prueba un modelo de interdependencia sobre el efecto generado por
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los factores de riesgo psicosocial en el conflicto organizacional y la satisfaccion laboral. Los
resultados demostraron un buen ajuste entre las presunciones del modelo de que el conflicto
organizacional y la satisfaccion laboral percibida aumentan a medida que el riesgo psicosocial
se incrementa. Se llegé a los siguientes resultados; la contribucion Gnica del estudio ofrece
pruebas empiricas del papel de predictor directo de riesgos psicosociales sobre el conflicto en
el trabajo de los profesionales sanitarios. También sitda el conflicto laboral como mediador
entre riesgos psicosociales y satisfaccion laboral. De ahi que la prevencion de la primera
variable planteada en el titulo pueda ser un método eficaz para disminuir la conflictividad y
aumentar la satisfaccion laboral.

De la Torre (2016). "Factores de riesgo psicosocial, satisfaccion laboral y salud: un
estudio en una muestra de trabajadores del sector de la construccién, Espafia " fue el titulo del
estudio que realizd. Su objetivo fue examinar el impacto de los factores psicosociales en la
satisfaccion laboral y los cambios en la salud. En este estudio transversal correlacional, la
muestra se integrd por 302 expertos del sector de la construccion de las provincias de Sevillay
Huelva. Con el fin de evaluar los riesgos psicosociales en el ambito laboral se utilizaron la
Escala General de Satisfaccion Laboral de Warr, et al., el Cuestionario de Salud SF-36 y el
instrumento de COPSOQ-ISTAS21. Los resultados de cada variable investigada se evaluaron
por separado, y las relaciones entre las caracteristicas psicosociales, la satisfaccion laboral y la
salud se mostraron después en una matriz. Los hombres constituian un total del 84,50% de los
participantes, que se dividian en 19 grupos profesionales diferentes, siendo la categoria de
obrero la que contaba con un mayor porcentaje de participantes femeninas. Los trabajadores
tenian una formacion académica bastante variada, siendo el 71,3% de ellos menores de 45 afios.
La relacion contractual de los trabajadores con la organizacién muestra un inferior porcentaje
de contratos indeterminados (26%) y un alto porcentaje de profesionales con mas de 10 afios

de antigliedad en el sector. Las condiciones de trabajo en las que se desarrolla la actividad de
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la construccion producen riesgos de indole psicosocial, con resultados considerables en las
areas de inseguridad futura, doble presencia, conflicto respecto a los roles, control del tiempo
libre y de las exigencias psicoldgicas cuantitativas. Los niveles de satisfaccion laboral de los
trabajadores son inferiores a los declarados por el publico en general. Los criterios mejor
valorados son las relaciones con los compafrieros, el horario de trabajo y las recompensas por el
trabajo bien hecho, pero los resultados no permiten concluir que exista un alto nivel de
satisfaccion. Los dos factores que provocan mayor descontento entre los empleados son el
salario y la seguridad en el empleo. Por Gltimo, en cuanto a su opinion sobre su salud, los
empleados afirman que pueden practicar una actividad fisica regular. La capacidad de realizar
actividades fuera del trabajo no esta limitada por las exigencias fisicas de la construccion. Al
no existir o producirse con poca frecuencia, no hay sintomatologia que se convierta en una

barrera para el trabajador en cuanto a la presencia de dolor en términos porcentuales.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

Ledn y Hernandez (2019). El objetivo de su investigacion, "Influencia de los Factores
de Riesgo Psicosocial en la Satisfaccion Laboral de los Empleados del Area de Produccion en
una Empresa de Extraccion Minera. Arequipa. 2019", fue examinar la incidencia de los factores
de riesgo psicosocial en la satisfaccion laboral. El estudio se realiz6 como un estudio
correlacional con una muestra de 47 empleados mayores de 18 afios. Los dos instrumentos
empleados fueron el cuestionario PSYCHOSOCIAL FACTORS AT WORK que evallan
factores de riesgo y el cuestionario LABOR SATISFACTION SCALE SL SPC para evaluar la
felicidad laboral. Los resultados revelaron una fuerte asociacion negativa entre ambas variables,
lo que evidencia que la satisfaccion laboral se reduce a medida que aumentan los factores de
riesgo. Asi pues, se determind que la organizacién presentaba factores de riesgo psicosocial,
que implica que, si bien es posible satisfacer a sus empleados a nivel extrinseco, es incapaz de

motivarlos.
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Tapia (2017). El objetivo de su investigacion "Factores de riesgo psicosocial y
satisfaccion laboral en enfermeras del Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima, 2017", de
caracter no experimental, transversal y correlacional, fue determinar el nexo entre factores de
riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral. La poblacion evaluada estuvo integrada por 100
enfermeras que laboraban en é&reas criticas. Se emplearon, entre otros instrumentos, el
Cuestionario ISTAS (COPSOQ MODELO) y el de Satisfaccion Laboral (S20/23). Se
determind el Coeficiente Alfa de Cronbach para establecer la confiabilidad de los instrumentos,
el cuestionario ISTAS obtuvo el resultado 0,871 y el cuestionario S20/23 obtuvo el resultado
0,816. Segun los resultados, existe una correlacion significativa, negativa y fuerte entre los
factores de riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral (rho=-0,756; p=0,000-0,05). Esto
significa que cuantos més factores de riesgo psicosocial existen en el &mbito laboral, menos
satisfechos estan los profesionales de enfermeria con su trabajo.

Huamani (2017). El propésito de su investigacién "Factores de riesgo psicosocial y
satisfaccion laboral en el personal de una empresa del Grupo Profitex en Lima Metropolitana,
2017", fue conocer la conexion entre factores de riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral.
Este estudio fue de tipo descriptivo, comparativo, disefio no experimental y cuantitativo, la
muestra poblacional incluy6 a 132 trabajadores. Para examinar los factores de riesgo
psicosocial se utilizaron el cuestionario de satisfaccion laboral Sonia Palma y el cuestionario
de factores de riesgo psicosocial COPSOQ.ISTAS. Los factores de riesgo psicosocial y la
satisfaccion laboral mostraron una fuerte relacion. Los resultados mostraron una correlacion
entre la satisfaccion laboral y la existencia de factores de riesgo psicosocial, asociandose una
mayor concentracion de estos factores de riesgo con una baja motivacion, satisfaccion laboral

y por consiguiente, un menor rendimiento laboral.
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2.1.3 Antecedentes Locales

Gutiérrez (2020). En su investigacion del 2018 titulada "Riesgos psicosociales en
colaboradores de una cadena de droguerias zona Cusco", el autor busco identificar los riesgos
psicosociales al que se ve expuesto regularmente el personal de las cadenas de droguerias en el
desempefio de las funciones asignadas, entre ellas, venta al publico, limpieza, manejo de
inventarios, etc. Se empled el cuestionario COPSOQ ISTAS 21 como instrumento de recogida
de datos en este estudio descriptivo y transversal, en el que participaron 209 trabajadores. Los
resultados del estudio muestran que la variable objeto de estudio (riesgos psicosociales) supera
el 50%. La dimension (doble presencia), que muestra que el 68,4% de los trabajadores tienen
un relevante conflicto con tareas domésticas, la dimension control respecto al trabajo que tiene
el valor de 53,6%, demuestra que mas de la mitad de los trabajadores no tienen un control
adecuado de sus funciones y la dimensién apoyo social y calidad del liderazgo tiene un valor
del 38,8%, valor que demuestra que los trabajadores experimentan agotamiento emocional

como consecuencia de la atencidn directa a los clientes.
2.2 Bases Tedricas

2.2.1 Riesgos Psicosociales

Aunque los estudios sobre factores organizativos y psicoldgicos, vinculados con la salud
en el trabajo no es algo inédito, recientemente ha ganado protagonismo y reconocimiento (EU
- OSHA, 2002; Houdmont y Leka, 2010; Naswall, Hellgren ySverke, 2008). Debido a los
trascendentales cambios organizativos y a los actuales procesos de globalizacién, la exposicion
a riesgos psicosociales ha aumentado en frecuencia e intensidad, por lo que resulta conveniente
y necesario identificarlos, evaluarlos y controlarlos a fin de reducir los riesgos para la seguridad
y salud laboral (EU - OSHA, 2007).

Se denominan riesgos psicosociales a la totalidad de condiciones y situaciones laborales

relacionadas con el tipo de organizacion, la naturaleza de la ocupacion y la ejecucion de las
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funciones que poseen el potencial para impactar negativamente en la salud y el bienestar
(psicolégico, social y fisica) del colaborador, asi como en sus condiciones laborales (ACHS,
2013).

Las condiciones que se presentan en una situacion laboral y que estan vinculadas de
manera directa con los factores ambientales (agentes quimicos, bioldgicos y fisicos), la
metodologia y procedimientos laborales, el desempefio de tareas, la organizacion, el contenido
de la ocupacién y las interacciones entre colaboradores, que pueden perjudicar por medio de
mecanismos fisiologicos y psicoldgicos, se denominan factores de riesgo psicosocial laborales,
segun el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT, 2001).

Aquellos elementos de la conceptualizacion, gestion del trabajo y estructura, entorno
ambiental y social, que poseen el potencial de dafar a los empleados fisica, psicolégica o
socialmente se denominan factores de riesgo psicosocial en el trabajo (Cox, Griffths y Randall,
2003).

Segun el Comité Mixto OMS - OIT (1984), los factores de riesgo psicosocial en el
ambito laboral incluyen interacciones laborales, condiciones del trabajo, asi como relaciones
entre empleados, organizaciones y caracteristicas personales del trabajador (sus requerimientos,
cultura y circunstancias personales fuera del trabajo.

Dado que se componen tanto de factores personales del trabajador como de diversas
variables del entorno laboral, como actitudes, motivacion, percepciones, experiencias,
capacidades, formacion y recursos profesionales y personales; los factores de riesgo psicosocial
en el ambito laboral son numerosos, cuya naturaleza es diversa y compleja durante largos
periodos de tiempo. La personalidad y las circunstancias del empleado influyen en su forma de
ver la realidad y de reaccionar ante diversos escenarios laborales. En consecuencia, no todos
los empleados se enfrentan a un problema en el trabajo de la misma manera, porque los rasgos

de cada uno dictan la gravedad, el tipo y los resultados de sus respuestas.
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En cualquier caso, los factores de riesgo psicosocial en el trabajo son aquellos aspectos
vinculados con las condiciones laborales y lo que es mas importante, de cada organizacién, que

poseen el potencial de perjudicar la salud del trabajador y la calidad de sus tareas.

Factores relacionados con el entorno del trabajo

Condiciones ambientales. El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
(2001) afirma que hay que tener en cuenta los factores ambientales, asi como aquellos
contaminantes bioldgicos (bacterias, endoparasitos, virus y hongos); agentes fisicos (ambiente
luminoso - nivel de iluminacion, equilibrio de luminancias, deslumbramiento, ambiente
termohidrométrico - temperatura, radiaciones, ruido, vibraciones, entre otros.); agentes
biolégicos (bacterias, hongos, etc.) y agentes quimicos (desinfectantes, humo, disolventes,
vapores, polvo, etc.) que se encuentran presentes alrededor del trabajador y que pueden causar

malestar, ansiedad o efectos adversos en su salud (INSHT I. N., 1997).

La iluminacion en el area de trabajo debe ser adecuada para las tareas que estén
realizando los colaboradores; la insuficiente iluminacion (deslumbramiento, iluminacién
excesiva 0 carente) puede provocar que las tareas resulten mas dificiles y provocar una
disminucion del rendimiento, un mal desempefio y frustracién, lo que puede ocasionar un

impacto adverso en la salud mental y fisica (INSHT I. N., 1997).

Los trabajadores deben poder concentrarse, prestar atencion y comunicarse mientras
haya ruido de fondo. El ruido en el trabajo puede aislar a los empleados, aumentar los errores
y accidentes, limitar la comunicacion, ocultar otras sefiales acusticas del entorno y afectar de
manera negativa la satisfaccion y la productividad. Ademas, obstaculiza la funcion cerebral, lo
gue provoca cansancio, irritacion, dificultades de concentracion y un bajo umbral de molestia.

Cuando el ruido es esperado, aungue resulte agobiante, causa menos molestias que cuando

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

aparece de repente y sin previo aviso, porque el trabajador se ve obligado a adaptarse al cambio
con mayor rapidez (INSHT, 2001).

La temperatura en el espacio laboral debe ajustarse a cada actividad del colaborador,
puesto que repercute en su confort y bienestar. Aunque ocasionalmente puede producirse una
adaptacion al ruido, esta adaptacion es una respuesta que exige mucha energia, y una exposicion
prolongada al ruido puede provocar fatiga y disminucién del rendimiento. Las bajas
temperaturas disminuyen las destrezas fisicas de los colaboradores, degrada la calidad del
trabajo e incrementa el riesgo de accidentes o incidentes. El calor extremo también puede
provocar somnolencia en los trabajadores, 1o que es perjudicial para las ocupaciones que

requieren hacer distinciones finas o tomar decisiones importantes (INSHT, 2001).

Disefio del puesto de trabajo. Ramos, Piero y Ripoll (2002) afirman que el objetivo es
alcanzar la adaptacién ergonomica respecto a las medidas geométricas del espacio laboral
vinculadas con caracteristicas corporales del colaborador, puesto que la apropiada colocacion
de las herramientas previene el estrés y el cansancio, ademas de los problemas musculo

esqueléticos.

Por lo tanto, en cada puesto laboral deben evaluarse la forma de presentar los datos o
informacion (definicion de las pantallas, dificultad del sistema informético, documentos, entre
otros.), las caracteristicas fisicas del colaborador, el equipamiento (color, mesa, silla,
dimensiones, etc.), planos y alcances (elementos tipicamente utilizados) (densidad de
ocupacion, espacio libre bajo la mesa, distancia entre colaboradores -proxemia-, anchura o
extension para ejecutar movimientos, etc.), posicién que se adopta en el curso de la actividad
laboral (sentado, brazos levantados, agachado, de pie, entre otros.) y los equipos empleados

(vehiculos, pantalla de visualizacion, maquinarias, etc.).
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La disposicién espacial de los lugares de trabajo, que recientemente ha pasado de una
configuracién cerrada con puestos laborales personales a una configuracion abierta en la que
los colaboradores no estan totalmente aislados, aun cuando puede haber separaciones entre
ellos, puede ser el factor mas importante desde la perspectiva psicosocial. La hipétesis que
subyace al cambio frecuente de la primera a la segunda es que las configuraciones abiertas
fomentan la satisfaccion, productividad y comunicacion, al tiempo que posibilitan una superior
flexibilidad. Sin embargo, mientras que los factores ergondmicos relacionados con el
mobiliario, la iluminacion y el ambiente térmico son suficientes, la configuracion abierta se
queda corta cuando se trata de adaptarse a aspectos relacionados con el espacio y el ruido en el
trabajo.

Ademas, la ausencia de cercania y libertad en el entorno abierto parece hacer que los
trabajadores sean mas hostiles y agresivos, lo que provoca una disminucion de las interacciones
sociales y una menor comunicacion interpersonal. En el espacio laboral, es razonable esperar
conflictos o una distorsion en los patrones comunicativos, hostilidad, ausencia de cooperacion,
retraimiento, incremento de la competitividad y evaluacion negativa de otros individuos, ya que
los sentimientos satisfactorios vinculados con situaciones sociales son escasos cuando la

densidad se percibe como excesivamente alta (Ramos, Peird y Ripoll, 2002).

Factores relacionados con la organizacion y gestion del trabajo.

Pausas y descansos. La capacidad de un trabajador para desempefiar su trabajo puede
verse afectada positiva o negativamente por la distribucidn, organizacion y planificacion de sus
horas laborables, pausas y periodos de descanso. Esto puede ocurrir tanto directa como
indirectamente para el trabajador, la organizacion y el entorno en el que trabaja (Arteta, 2011).

El exceso de horas de trabajo conduce al agotamiento fisico y mental (incapacidad para
mantener asociaciones, esfuerzo fisico, memorias desagradables que distraen a la persona,

dificultan el adecuado rendimiento y la concentracion), que se une a una reduccién del tiempo

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

libre y de los tiempos de inactividad, dificultando la recuperacion del esfuerzo efectuado por el
trabajador. Es posible que un colaborador se recupere del agotamiento producido por
condiciones ambientales poco favorables, tareas repetitivas, esfuerzo fisico (ruido, temperatura
alta, entre otros.), etc. (INSHT, 2001), asi como la carga mental producida por exigencias
intelectuales, cognitivas 0 mentales cuando se dispone de descansos y pausas a lo largo de las
horas de trabajo.

El cansancio normal puede superarse totalmente con el descanso. Debido a que el
esfuerzo fisico o mental continuado altera el organismo y produce una disminucién del
rendimiento y agotamiento, se aconseja realizar pequefios descansos durante las horas laborales
y algunas pausas mas largas que supongan un descanso de la actividad laboral (INSHT I. N.,
2002).

Para evaluar la relacién entre cansancio y descanso, es imprescindible conocer la
duracién y jornada laboral, el tipo de empleo, los intervalos de descanso, pausas, carga y
contenido. Puesto que, aquella jornada de trabajo de duracion y pausas idoneas, redunda en un
descenso de la cantidad de accidentes, un incremento de productividad, recuperacion del
bienestar fisico, psiquico y del agotamiento, factores como la cantidad, duracién y el cuando
parar o descansar deben tenerse en cuenta de manera simultanea (INSHT, 2001).

Horario de trabajo. Muchas empresas tienen tanto un horario de trabajo fijo, durante el
cual todos los empleados deben estar presentes, como un horario de trabajo flexible, en el que
los empleados pueden elegir la hora de inicio y fin de la jornada laboral. Dependiendo de la
estructura de la empresa, estos horarios flexibles pueden variar.

Un horario flexible favorece el equilibrio entre las obligaciones laborales y familiares y
otorga a los empleados cierta autonomia temporal, factores ambos que aumentan la satisfaccion

laboral (Carrasco, 2012).
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Asimismo, se afirmé que los empleados que experimentan y perciben mayor flexibilidad
en el lugar de trabajo y en lo concerniente a sus horarios, tienen una vida mucho mas saludable
que los que experimentan una jornada laboral con mayor inflexibilidad (Grzywacz, Casey y
Jones, 2007).

Trabajo a turnos y nocturno. Los turnos laborales obligan al empleado a estar ocupado
cuando quiere relajarse y viceversa. Ademas, le excluyen de las normas sociales y familiares.
Por todo ello, existe un triple conflicto entre las obligaciones laborales, biologicas, familiares y
sociales (Carrasco, 2012).

El trabajador, su familia y su salud se ven afectados negativamente por el escenario del
trabajo nocturno. La mayoria de las personas coinciden en que el trabajo nocturno no es bien
tolerado ya que 1800-invierte la actividad del trabajador, desincroniza con el reloj bioldgico y
dificulta el descanso nocturno (Carrasco, 2012).

Cuando las tareas son realizadas secuencialmente por varios empleados durante una
jornada laboral, se completa un total de 16 a 24 horas de trabajo. Esto se conoce como trabajo
por turnos.

Las operaciones fisiologicas del cuerpo humano siguen repeticiones repetitivas
predecibles, o ritmos bioldgicos. Estos ritmos suelen clasificarse en infradianos, circadianos o
nictamerales (ciclo de 24 horas) y ultradianos (ciclo superior a 24 horas) (ciclo inferior a 24
horas).

Dado que esté influido por elementos exteriores como horarios socialmente impuestos
y la luz, asi como el trabajo por turnos y el trabajo nocturno, el ritmo circadiano es uno de los
mas perjudicados, de manera que es mas estudiado. Los ciclos de vigilia y suefio estan
sincronizados por estos ritmos biolégicos, que suelen ser mas activos durante el dia que por la

noche.
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Un desajuste entre horarios previstos o impuestos y el ritmo bioldgico de suefio y
vigilia, da lugar a trastornos del ritmo suefio-vigilia. Es decir, el sistema interno de suefio-vigilia
y las necesidades sociales no estan sincronizados, que es como se identifican estos trastornos.
Los problemas circadianos se presentan de diversas formas, como el retraso de la fase del suefio
(retraso durante el principio del suefio y despertar retrasado), el desfase horario de unas largas
vacaciones o un cambio de huso horario, y los cambios de turno en el trabajo.

La empresa debe evaluar el trabajo por turnos o el trabajo nocturno porque este tipo de
horarios puede provocar alteraciones corporales, dificultades para dormir y cambios en las
relaciones personales, sociales y profesionales. Por ello, si es posible, se debe dar a los
empleados la opcion de escoger un turno y debe informarseles con antelacion sobre sus
respectivos horarios de trabajo por turnos. En otras palabras, los empleados que trabajan a
turnos deben ser informados adecuadamente de los cambios de horario con antelacién para
adaptarse mejor a ellos en términos de descanso y suefio, asi como para planificar su vida social.

Al alterarse los ciclos de suefio/vigilia, el ritmo bioldgico se desequilibra, pero cuando
se reanuda un horario regular, vuelve a la normalidad. El ciclo tipico de descanso-actividad del
trabajador se ve obligado a invertirse al trabajar por turnos, especialmente por la noche, lo que
le obliga a adaptar sus funciones al horario de actividad nocturna. Como resultado, se produce
un cambio gradual en el funcionamiento del organismo que empeora con cada noche adicional
trabajada, pero nunca por completo. Los cambios son el resultado de su incapacidad para
adaptarse a cambios exteriores y de la tension constante que experimenta al intentar adaptarse
en el cambio de ritmo (INSHT 1. N., 1997). Debido a estos cambios en los ritmos circadiano y
ultradiano, se producen fluctuaciones en los sistemas endocrino, cardiovascular y respiratorio,
asi como en lo que respecta a la temperatura corporal central (que es mayor por la mafiana).

Funciones y tareas. Segun el INSHT (1995), los elementos asociados a las tareas y

funciones corresponden a la importancia y el contenido del puesto para el empleado que lo
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desempefia. Un puesto con contenido es aquel que tiene suficientes responsabilidades y
funciones y da al empleado una sensacion de propo6sito en su trabajo.

Un trabajador debe tener sus herramientas, saber lo que hay que hacer, saber cdmo
hacerlo y creer que lo que hace tiene valor, que estd haciendo una contribucion positiva a la
sociedad y que se le reconoce por ello para rendir al médximo de sus capacidades y hacer bien
su trabajo.

En tanto algunos colaboradores priorizan la ejecucion de tareas y funciones de mayor
dificultad e interés, otros se sienten méas a gusto realizando actividades y trabajos sencillos y
rutinarios. De ahi que los rasgos objetivos de tareas y funciones por si solos sean escasos para
explicar tanto la satisfaccion laboral como el estrés; si tareas y funciones se ajustan a las
necesidades y aptitudes del empleado, contribuyen al bienestar psicoldgico y son un factor de
motivacion (INSHT. N., 1996), no obstante, si son insuficientes, podrian provocar descontento
laboral, estrés y cansancio.

El colaborador tiene la necesidad y derecho de comprender las funciones y
responsabilidades de su puesto laboral, de tenerlas por escrito y de que se clasifiquen por orden
de complejidad creciente e idoneidad para el colaborador.

Ritmo de trabajo. Se refiere a la cantidad de tiempo necesario para completar la tarea y
puede estar influido por la necesidad de celeridad respecto al cumplimiento de las funciones, la
capacidad de recuperarse de los retrasos, la presion de los plazos, la rapidez automatica de las
maquinarias, la competencia en el lugar de trabajo, las normas de produccién, el volumen de
trabajo que hay que completar, el control jerarquico directo con limitaciones de tiempo, entre
otros. (INSHT 1. N., 2005).

La exigencia del trabajador de atenerse a una cadencia establecida en el trabajo en
cadena determina el ritmo. Este tipo de ocupacidn es problematica ya que elimina por completo

la capacidad del colaborador para autorregularse, exige que todo el mundo trabaje de la misma
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manera y a la misma velocidad, y porque las personas pueden adaptarse de distintas maneras a
este tipo de sistema de trabajo debido a las variaciones individuales. La necesidad de completar
una tarea en un tiempo determinado determina el ritmo de los trabajos considerados no
repetitivos. Pero, ademas, es importante recordar que la cantidad de tiempo necesaria para
completar una tarea cambia en funcion de las circunstancias y la capacidad del colaborador, asi
como, para el mismo colaborador, en funcion de su nivel de agotamiento, entre otros. (INSHT
I. N., 2005).

Dado que, a partir de una perspectiva ergondémica, la velocidad del trabajo debe permitir
laborar durante toda la jornada sin experimentar niveles importantes de cansancio, los
trabajadores deben completar sus actividades a un ritmo que posibilite recuperarse fisica y
mentalmente a través de pausas e intervalos de descanso (INSHT, 2001).

Monotonia. Toda profesion tiene componentes que pueden hacerla apasionante y
enriquecedora o, por el contrario, hacerla desagradable, fastidiosa y monétona (INSHT I. N.,
2002). El trabajador carece de iniciativa y tiene menos libertad cuando sus funciones son
aburridas, habituales y repetitivas. Ademas, el colaborador ignora donde encaja su tarea en el
proceso global de fabricacion debido a la fragmentacion del trabajo.

Para que un puesto laboral sea conveniente, debe disminuirse la cantidad de funciones
aburridas, habituales, repetitivas y rutinarias, la labor debe ser variada y con una variedad de
atribuciones y tareas; lo que favorece a una mejor organizacion del volumen laboral. La labor
repetitiva y monotona realizada en entornos poco estimulantes provocan problemas de salud y
la insatisfaccion laboral (INSHT, 2002).

Autonomia. El grado de autonomia de un trabajador determina cuanto control tiene
sobre como se planificara y llevara a cabo su tarea. Esto significa que el empleado tiene
autonomia para controlar su forma de trabajar, el orden, el ritmo en el que realizan las funciones

y la capacidad de supervisar resultados. Esto es necesario porque el empleado debe ser capaz
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de tomar la delantera para organizar su labor, elegir la mejor manera de completar sus
actividades y controlar el ritmo (INSHT 1. N.,2002).

Dado que el control viene determinado por el nivel de responsabilidad, iniciativa y
autonomia en el trabajo, se cree que cuanta mas autonomia y responsabilidad haya, mas
probable serd que un empleado sienta que controla su trabajo. Se ha demostrado que la cantidad
de control que un empleado tiene sobre su trabajo y la felicidad laboral estdn positivamente
correlacionadas. Pero tener demasiado o muy poco control puede tener efectos psicologicos y
fisicos perjudiciales.

La libertad para cambiar la secuencia de las distintas operaciones y alterar las
actividades, asi como para elegir cuanto tiempo dedicar a cada una de ellas, es necesaria para
que el trabajador pueda emitir juicios sobre las tareas que realiza.

Cuando el control del sistema llega a ser exhaustivo, puede dar lugar a una
subordinacion tecnoldgica absoluta, a la erradicacion absoluta de iniciativas e inclusive una
violacion de la privacidad del colaborador (INSHT, 2001).

Carga mental. Referida al conjunto de exigencias psicofisicas a las que debe hacer
frente un empleado mientras trabaja (INSHT 1. N., 2002). Es por esto que, un notable factor de
riesgo que se presenta en numerosas tareas en el trabajo es la carga laboral, tanto psiquica como
fisica.

Las exigencias impuestas al colaborador a lo largo de la jornada laboral, comprende
actividades que requieren esfuerzo fisico y trabajo muscular, si dichas tareas superan sus limites
pueden provocar fatiga fisica, esto se conoce como carga fisica.

El efecto preciso de las interacciones entre un determinado trabajador y una o diversas
tareas concretas, podria considerarse una carga mental, a pesar de que no existe una definicion

ampliamente consensuada de la misma. En consecuencia, determinados trabajadores pueden
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considerar que una determinada actividad es mas dificil que otras (Gonzalez, Moreno y Garrosa,
2005).

La carga mental hace referencia a la agrupacion de exigencias intelectuales, mentales o
cognitivas a las que se encuentra sometido el colaborador durante la jornada de trabajo; es la
cantidad de esfuerzo intelectual o mental que se requiere para completar la tarea (INSHT I. N.,
2002). El cansancio mental se desarrolla cuando la intensidad y/o duracion de las funciones
cognitivas se utilizan en exceso y las demandas cognitivas no se adecuan a la capacidad de
reaccion del colaborador.

El grado en que un trabajador debe movilizar sus recursos mentales y fisicos para
completar una tarea se conoce como su carga mental, que es efecto de una compleja relacion
entre sus elementos personales, técnicos, sociales y organizativos (INSHT 1. N., 2002).

Tanto la cantidad de informacion que debe procesarse en una actividad, como las
cualidades del colaborador (edad, formacidn, experiencia, etc.) afectan a la actividad mental
que se requiere para completar una tarea (INSHT, 2001).

Cuando una tarea requiere el procesamiento mental de la informacion, entran en juego
procesos cognitivos que incluyen la recogida de informacion del entorno (percepcion), su
analisis (razonamiento en cualquiera de sus formas), el almacenamiento y uso de informacion
previamente recordada (memorizacion) y el aprendizaje de sus variantes. Todos estos
procedimientos, que requieren un esfuerzo mental mas o menos intenso, son importantes para
el procesamiento de la informacion (INSHT 1. N.,2005).

Los mecanismos respecto a la carga mental son complicados puesto que las funciones
cognitivas también deben examinarse desde una perspectiva cualitativa, teniendo en cuenta el
nivel de las dificultades intelectuales y cognitivas de las actividades en cuestion. Esto significa

que,las actividades cognitivas no pueden examinarse exclusivamente desde una perspectiva
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cuantitativa (cantidad de informacion procesada). Es posible la concurrencia simultanea de
estos factores en exceso (sobrecarga) y en defecto (subcarga o infracarga) (INSHT, 2001).

Dado que la ausencia de estimulacion es contraproducente como el exceso, la infra carga
de trabajo, tanto cualitativa como cuantitativamente, podria provocar estreés, malestar
emocional, aumento de los accidentes, hostilidad y la falta de focalizacion y atencion, aunque,
paradgjicamente, una pequefia cantidad de tension tiene un impacto estimulante y resulta
ventajosa (INSHT, 2001).

La sobrecarga de trabajo afecta directamente al tabaquismo, los niveles de ansiedad y la
satisfaccion laboral (INSHT, 2001a), tal como a la baja autoestima, el colesterol alto, el corazén
acelerado y el agotamiento. También puede provocar una apoplejia 0 una hemorragia cerebral,
como en Japon, donde la afeccion se conoce como karoshi, o "karo" cansancio excesivo y "shi"
muerte.

A menudo se prolonga la jornada laboral asignando mas tiempo al trabajo para reducir
la sobrecarga de trabajo. El excesivo nimero de horas trabajadas no sélo hace que el trabajador
esté mas agotado, sino que también puede tener un mal efecto respecto a la vida en el entorno
familiar y social, lo que limita las opciones de apoyo social.

El agotamiento muscular se produce por una actividad fisica prolongada. El agotamiento
mental se produce por exigencias mentales, aburrimiento o trabajo monétono. El agotamiento
emocional estd causado por un estrés extremo y se caracteriza normalmente por un
embotamiento o reduccidn de respuestas emotivas. El agotamiento de habilidades se produce
por una disminucion de la atencion a determinadas actividades, de modo que la precision y
ejecucion en la ejecucion de tareas disminuye gradualmente. También existe una tipologia del
cansancio laboral basada en el area del cuerpo que se ve afectada: agotamiento muscular,

cognitivo, neuronal, psicoldgico y sensorial (Bartley, 1976).
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La clave para la prevencion es encontrar un nivel en el que cada empleado pueda rendir
al maximo y mantener un nivel saludable. De esta forma, se podran evitar los extremos de
complejidad, complejidad o sobrecarga, asi como los extremos de sencillez, aburrimiento o
falta de trabajo.

Mediante el uso de técnicas exploratorias, la escucha activa y permitiendo aclaraciones,
justificaciones y reformulaciones, se puede utilizar una entrevista semiestructurada con el
empleado, sus comparieros de trabajo, subordinados y superiores para evaluar la carga mental.

Formacion. Toda tarea requiere un cierto nivel de formacion previa, asi como, con
frecuencia, cierta formacion en el cargo laboral. Esto significa que mientras mayor sea el nivel
de habilidad, més variadas seran las tareas a realizar y, por lo tanto, mayor sera la probabilidad
de que el empleado realice un trabajo satisfactorio. (INSHT, 2001).

Un colaborador que realiza una tarea que esta por encima o debajo de su nivel formativo
podria experimentar descontento en el trabajo.

Responsabilidad. Si el trabajador no esta lo suficientemente calificado para realizar la
tarea, el desequilibrio entre la responsabilidad por los probables errores y el grado de control
sobre el trabajo podria determinar la ocurrencia de diferentes alteraciones en el colaborador, el
grado de responsabilidad de este debe ser proporcional a sus habilidades y a los recursos que
tiene en disposicion para desempefiarse satisfactoriamente. Ademas, si un trabajador esta
empleado en un puesto o nivel por debajo de sus cualificaciones y capacidades, puede causar
desmotivacién, y si esta empleado en un puesto por encima de sus capacidades, puede causar
estrés (INSHT, 1995).

Desempefio de rol. La agrupacion de exigencias y expectativas respecto al
comportamiento que se espera del individuo que ocupa un determinado cargo se denomina rol
(persona focal). Estas demandas y expectativas son formuladas por individuos o grupos que se

ven afectados negativamente por las acciones de la persona focal y que, real o aparentemente,
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poseen el poder de ejercer presion sobre la persona focal para que cambie su conducta. En otras
palabras, un rol es un conjunto de expectativas que uno tiene de si mismo y de los demas sobre
el tipo de comportamiento adecuado para el puesto que ocupa. Asi, el rol se desempefia y
desarrolla en el contexto de interacciones sociales entre emisores de roles y personas focales,
que constituyen el conjunto de roles (Peir6 & Gonzélez-Roma4, 1991).

En consecuencia, independientemente de su identidad, la funcion de todo trabajador es
el patron de conducta esperado. En otras palabras, es el conjunto de acciones esperadas del
trabajador y de los demas que estan relacionadas con el puesto de trabajo.

Sobrecarga de rol. En el mundo laboral moderno, hay trabajos que exigen muchas
horas, casi ninguna y, a veces, trabajos con mucha responsabilidad (directivos, por ejemplo).
Ademas, hay trabajos en los que las dificultades econdmicas obligan al trabajador a
pluriemplearse, y hay trabajos en los que las trabajadoras tienen una doble jornada porque
trabajan tanto en la oficina como en casa. La sobrecarga de funciones se refiere a laacumulacion
de obligaciones y exigencias derivadas del desempefio de una o varias responsabilidades, tanto
cuantitativa como cualitativamente. Todas estas trabajadoras luchan por conciliar las
obligaciones laborales y familiares (INSHT 1. N., 2005).

Ambigledad de rol. Un trabajador con ambigiedad laboral experimenta una
incertidumbre constante porque no esta seguro de lo que se espera de €l, es decir, carece de una
comprension clara de su posicion dentro de la organizacion. Cuando un trabajador no tiene
suficientes puntos de anclaje, o no los suficientes, para realizar su trabajo, se habla de
ambigiedad de rol. Esto ocurre cuando faltan definiciones de las actividades o se debe a
informacién incompleta, imprecisa y a menudo cambiante sobre la finalidad del cargo,
responsabilidades, relaciones, procedimientos y autoridad del trabajo.

Aun cuando la ambigtiedad de roles es un hecho tipico en cada cambio concreto en el

cargo que ocupa el individuo o en la organizacion, es temporal y aun cuando es desfavorable,
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no posee repercusiones perjudiciales. No obstante, si se produce un escenario de ambigiedad
constante, la capacidad de adaptacion del trabajador se verd méas seriamente comprometida
(INSHT, 2001).

Conflicto de rol. Generado cuando las exigencias o requisitos laborales entran en
conflicto o son incongruentes entre si para completar la tarea encomendada. Esto puede ocurrir
como resultado de las distintas expectativas dentro de la propia organizacion, la
incompatibilidad con el horario de cada uno, los conflictos con las propias creencias, valores,
0 entre las distintas funciones particulares.

El conflicto de roles, especialmente cuando se trata de objetivos, viene a ser una
deficiencia organizativa que reduce inmediatamente la felicidad de los empleados y da lugar a
una consecucién inferior de los objetivos de la organizacion. El conflicto de roles y la
ambigiedad tienen efectos perjudiciales tanto para el empleado como para el empleador, como
la disminucién del rendimiento, el absentismo y un alto indice de rotacién laboral. Para el
empleado, estos efectos incluyen tristeza, ansiedad, baja autoestima y descontento laboral.

El estrés de rol puede producirse tanto por ambigiiedad respecto al rol o por el conflicto
de este, que podrian ser perjudiciales para el bienestar psicologico (INSHT, 1995).

La sobrecarga, ambigiiedad y conflicto de roles (el acopio de tareas y expectativas para
cumplir con uno 0 mas roles) son factores que contribuyen al estrés de roles que ocurre cuando
se desemperfian responsabilidades en una organizacion.

Con una entrevista semiestructurada con el empleado, compafieros, subordinados y
superiores utilizando técnicas exploratorias, escucha activa y permitiendo aclaraciones,
razonamientos y reformulaciones, se puede evaluar el conflicto y ambigtedad de rol (Gil,
2012).

Comunicacion en el trabajo. Garcia (2011) sostiene que la empresa debe promover

tanto las interacciones oficiales como las informales entre los empleados. La comunicacion en
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el trabajo puede adoptar muchas formas, desde drdenes claras de la direccién hasta bromas entre
compafieros.

Comunicacion formal. La comunicacion formal se utiliza para guiar el comportamiento
hacia metas centrales, principios, estandares y normas de la organizacion. Puede basarse en la
comunicacion verticalmente ascendente (permite comprender las perspectivas e impulsa la
iniciativa de los empleados), verticalmente descendente (facilita establecer objetivos y politicas
organizacionales) y horizontalmente (facilita el soporte emotivo entre empleados y permite
coordinar tareas y resolver conflictos) (INSHT I. N., 2005).

Asi pues, la empresa debe fomentar el contacto formal a través de tres vias principales:

a) El canal vertical ascendente se emplea para expresar sugerencias 0 quejas, es una
declaracion directa de los empleados a sus empleadores y suele ser eficaz gracias a los buzones
de quejas y sugerencias, asi como a las reuniones grupales, etc. Otros creen que este canal
funciona peor en las organizaciones. El trabajador no siente que lo escuchan, ni que es atendido
respecto a sus requerimientos en el trabajo cuando no hay oportunidades para esta forma de
comunicacion.

b) El canal vertical descendente se emplea para directivas y politicas de gestion. Los
niveles superiores de la jerarquia de trabajo se comunican con los inferiores en un flujo
descendente. Las instrucciones de trabajo, las publicaciones corporativas y otros formatos son
los mas frecuentes. Sin este conocimiento, las circunstancias pueden volverse confusas y
desagradables.

c) El canal horizontal, a menudo es necesaria la comunicacién entre compafieros, la
coordinacion y la ayuda técnica e instrumental entre colegas. Los mensajes enviados deben ser
comprensibles, accesibles y claros en los distintos niveles de educacién y madurez del
colaborador al que va dirigido. La comunicacion en el lugar de trabajo debe ser activa y

transparente.
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Comunicacidon informal. La comunicacion informal ayuda a desarrollar actividades
profesionales mediante la construccién de redes de colegas y sirve como un sistema de soporte
social y escape de agravios, conflictos y frustraciones en el lugar detrabajo. Las dificultades en
dicha comunicacion pueden deberse a diferencias en las perspectivas de los empleados, los
estilos interpersonales que eligen y el desarrollo de estrategias para mejorar la comunicacion.
(INSHT, 2001).

Estilode mando. Segun Garcia (2011), la forma de mando afecta al lugar de trabajo, a
las relaciones entre empleados y a las relaciones entre empleados y supervisores, ya que la
actitud del superior o jefe tiene un efecto directo o indirecto en los empleados bajo su mando y
en el lugar de trabajo. Los cuatro modelos o patrones principales (paternalista, autocratico o
autoritario, participativo o democratico y pasivo o "laissez faire" ) suelen combinarse para crear
diferentes estilos de mando o direccién.

Estilo autoritario o autocratico. Garcia (2011) afirma que este tipo de liderazgo se
fundamenta en la nocién de autoridad y en la que se percibe que el jefe s6lo emite drdenes en
lugar de proporcionar informacion sobre los objetivos.

Con frecuencia, el jefe toma todas sus decisiones por si mismo con poca 0 ninguna
aportacion de su personal. El control se practica con propension a despreciar el rendimiento del
trabajo. Sélo comparte informacion con los subordinados sobre cuestiones organizativas, lo que
sugiere una escasa coordinacion entre los niveles de direccion. El juicio u opinién del
subordinado nose valora y s6lo se escucha nominalmente, lo cual desalienta la creatividad e
iniciativa. En consecuencia, este estilo de direccion no fomenta la autorreflexion ni el desarrollo
de la originalidad.

Estilo paternalista. Garcia (2011) afirma que la persona que utiliza este estilo escoge
ser demasiado protectora, no fomenta el liderazgo, no aprecia iniciativas de los demas y tiene

tendencia a mantener y producir personas indecisas, inseguras y anifiadas. La totalidad de
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subordinados deben dirigirse al jefe con el fin de resolver sus problemas. Segln este estilo, el
interés individual prima sobre los requisitos de las organizaciones porque la empresa esta
justificada para permitir a los empleados crecer personalmente. El jefe paternalista, al igual que
el autoritario, se esfuerza por evitar enfrentamientos y utiliza técnicas de gestion generales y
suaves, pero no permite la participacion.

Estilo pasivo o laissez faire (dejar hacer). Segun Garcia (2011), esta forma de liderazgo
implica una supervision menos directa de las actividades de los empleados y se lleva a cabo a
distancia. En situaciones conflictivas, el jefe se reprime y deja que los subordinados mantengan

el control de sus propias acciones. No ordena ni ofrece instrucciones.

Estilo democratico o participativo. Segun Garcia (2011), una persona que practica este
estilo suele escuchar y valorar las ideas de quienes estan a sus érdenes, favorece las iniciativas
creativas y, lo que es mas importante, mantiene un alto nivel de autocritica y de critica entre
iguales.

El directivo ofrece a los subordinados la probabilidad de intervenir de modo activo en
la toma de decisiones, hace hincapié en el papel de la coordinacion del equipo y se ocupa
exclusivamente de los problemas centrales. El mando se centra en identificar las caracteristicas
vinculadas a los resultados del trabajo més que a los problemas formales. Fomenta una
comunicacion eficaz entre directivos y empleados en los distintos niveles de gestidn, asi como
entre supervisores y subordinados, y mantiene a todos al corriente de los cambios que pueden
repercutir en todo el sistema.

Debido a que fomenta la participacion, la cooperacion y el compafierismo de los
empleados y ayuda en la creacion de un verdadero sentido de trabajo en equipo, un enfoque
democratico es el mas adecuado para administrar cualquier tipo de lugar de trabajo. Sin

embargo, debe recordarse que el enfoque de gestion ideal también esta influenciado por la etapa

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

de desarrollo de las organizaciones, las metas trazadas en la mision, la complejidad de la tarea,
las funciones asignadas, la personalidad del subordinado, las circunstancias relevantes, la
experiencia del gerente, la personalidad del empleador y conocimiento de la tarea del
subordinado.

Deben evitarse los extremos en cualquier situacion, como cuando un directivo asigna
actividades sin tomar en consideracion la capacidad y autonomia de decision del empleado o
cuando un directivo no hace nada y deja que el equipo realice la tarea que se le ha encomendado
(INSHT 1. N., 1996).

Participacién en la toma de decisiones. Uno de los factores que contribuyen a la
insatisfaccion en el lugar de trabajo es la falta de participacion de los empleados en la toma de
decisiones y en las estructuras de trabajo.

Por ello, es préctico tener en cuenta los medios de participacion (representantes,
buzones, reuniones, entre otros.) y la participacion en la politica de personal, celebracion de un
convenio colectivo (rotacion de empleados, despido, contratacion, etc.), gestion, planificacion
y organizacién del trabajo, asi como métodos y procedimientos. Los trabajadores también
deben implicarse en iniciativas relacionadas con el ejercicio de su derecho a la educacion y la
instruccion en lo referido a la prevencidon de riesgos en el trabajo.

Relaciones interpersonales en el trabajo. Entre otras cosas, los individuos necesitan
conexion social, que es una fuente de estimulacion del comportamiento. Asi, las relaciones en
el trabajo interpersonales -relaciones con compaferos, superiores, subordinados, usuarios o
clientes- y las relaciones de equipo -relaciones con areas, departamentos, equipos de trabajo,
entre otros. — puede crear riesgos psicosociales.

El estrés puede ser causado por malas interacciones entre miembros de un equipo, la
falta de cohesidon o unidn del equipo, el estrés y la dificultad para manifestar sentimientos y

opiniones, la interaccion social reducida y el aislamiento laboral. Por otro lado, se pueden
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incrementar las oportunidades interpersonales, de comunicacién y sociales, las cuales pueden
incrementar el bienestar el ambito psicoldgico y son positivas en el lugar de trabajo. (INSHT,
2001).

Aun cuando se cree que, una adecuada relacién interpersonal laboral es en la que no
existen diferencias entre empleados, es coherente que haya diferencias entre comparieros de
trabajo y entre subordinados y jefes, al igual que las habria en diferentes contextos de
interacciones humanas, porque podrian tener perspectivas diferentes sobre expectativas,
procedimientos, tareas, objetivos entre otros.

Si los empleados practican el respeto (teniendo en cuenta las opiniones y sentimientos
de los demas), la comprension (aceptando las limitaciones, necesidades, debilidades y
caracteristicas personales de los demas), la cooperacién (trabajando juntos para lograr objetivos
comunes) y el civismo (permaneciendo amistosos y acogedores), posibilitara la resolucién de
conflictos interpersonales y favorecera la productividad. También se recomienda desarrollar
canales formales para resolver problematicas interpersonales, proporcionar descansos y zonas
para fomentar la interaccion social y promover los contactos entre los empleados a través del
disefio de la oficina.

Condiciones de empleo. Los trabajadores necesitan cierta seguridad y coherencia en su
empleo, ya que la inseguridad y la incertidumbre en el empleo pueden provocarles ansiedad.

Las condiciones de empleo también juegan un papel en los incentivos y la satisfaccion
en el trabajo, incluido el tipo de contrato (permanente, temporal, etc.), la oportunidad de
movilidad geografica, el pago (incierto, etc.), la oportunidad de tiempo libre y la exposicién a
riesgos laborales.

Dimensiones de los riesgos psicosociales.

El Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud de Espafia (citado por Fernandez,

2013, p.34) preciso siete factores de riesgo psicosocial:
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Exigencias psicologicas. La exigencia de terminar el trabajo en el plazo previsto. La
cantidad y distribucion del trabajo estan relacionadas con la relacién de esta dimension con el
ritmo y el tiempo. Se asociaron la falta de personal, baja remuneracion, sistemas tecnoldgicos
inadecuados y material de trabajo deficiente, lo que genera presion emocional y expectativas
de cumplimiento, que repercute en el colaborador. Como ya se ha dicho, las capacidades
cognitivas, sensoriales y emocionales del trabajador se ven afectadas negativamente por la
variedad de exigencias.

Trabajo activo y posibilidades de desarrollo. Alude a la cantidad de labores que hay
que hacer y en cuénto tiempo para completarlo. También se refiere a las oportunidades que
presentan las actividades laborales relacionadas con el estilo y la naturaleza del trabajo. Las
politicas de seleccion no tienen en cuenta el rendimiento y el talento de los empleados en este
componente al momento de tomar decisiones de contratacion.

Como se menciono anteriormente, no se tiene en consideracion el posible crecimiento,
progreso y desarrollo profesional, por lo que, la reputacion profesional se resiente y la calidad
del trabajo continta decayendo.

Inseguridad sobre el futuro. Las expectativas de estabilidad laboral de gran parte de
los colaboradores y la probabilidad de encontrar empleo en otras organizaciones estan
relacionadas con la inseguridad. Como depende de las necesidades individuales que pueda tener
cada trabajador, la inseguridad varia. Por otra parte, el malestar futuro ante cambios imprevistos
en las condiciones de trabajo la exterioriza.

Lo anterior pone de manifiesto que la inseguridad laboral estd aumentando de forma
alarmante en los Gltimos tiempos porque existe mucha ansiedad por abandonar la empresa y
encontrar otro empleo de inmediato, lo que provoca la produccion de numerosos indicadores

de salud.
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Apoyo social y calidad de liderazgo. Esta dimension se manifiesta cuando el trabajo es
aislado, sin apoyo de los jefes y subordinados en la realizacion del trabajo. El apoyo social
consiste en brindar soporte y apoyo necesario al personal que lo requiere. Por otro lado, el lider
debe tener la capacidad de liderar al equipo de manera adecuada, de lo contrario esto
manifestaria una carencia en el equipo de colaboradores, lo que a su vez tendria una repercusion
en cuanto al cumplimiento de los objetivos trazados. De acuerdo a lo mencionado el apoyo
social significa el aspecto funcional, es decir, el tipo de apoyo que se requiere en un momento
dado por el trabajador y este puede ser brindado por los superiores o los compafieros.

Doble presencia. Estas presiones, simultdneas y actuales y tienen su origen en los
entornos familiares y de trabajo, se crean cuando las demandas del trabajo entran en conflicto
con las obligaciones familiares. La alteracion de la jornada de trabajo o de las horas laborables
repercute de manera directa en el grado de independencia del trabajador e interfiere en el tiempo
necesario para el entorno familiar. Como resultado, este componente provoca una serie de
detenciones, desacuerdos y ansiedad aguda en el lugar de trabajo, lo que afecta a la salud y la
productividad del empleado. Coincido con la autora en que tener una doble presencia equivale
a tener una doble jornada laboral, lo que describe la doble funcién que suelen desempefiar las
mujeres en la sociedad, ya que deben gestionar eficazmente sus obligaciones tanto en el &mbito
personal como en el profesional.

Estima. EIl seductor sentimiento de pertenencia a un equipo de trabajo, que forja
vinculos con repercusiones emocionales, estad ligado a esta dimensién. Los principios que
defienden todos los empleados de la organizacion constituyen su componente principal de
participacién y respeto. Para mantener a los empleados motivados, lograr un mayor rendimiento
y hacer progresar a la organizacion, es crucial recordar que el buen rendimiento de un trabajador

debe ser recompensado, ya sea con ascensos 0 aumentos de remuneracion.
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El autor sostiene que formar un equipo fuerte con personas con las que se disfruta
trabajando es la mejor manera de tener un sentimiento suficiente de autoestima, por lo tanto, si

se quiere ser feliz en el trabajo, hay que establecer este tipo de relaciones.

2.2.2. Satisfaccion laboral

Dado que las personas estan tan interesadas en entender el fendmeno de la felicidad en
el trabajo, un tema relevante y pertinente relacionado con la psicologia del trabajo y de las
empresas u organizaciones en la actualidad es la satisfaccion (insatisfaccion) laboral. También
hay que destacar que el fracaso o éxito de las organizaciones estdn en gran medida
predeterminados. En un sentido, es crucial valorar el esfuerzo de cada colaborador porque los
recursos humanos son los que permiten las actividades laborales. En consecuencia, ha llevado
a varios investigadores del comportamiento humano a considerar este factor para realizar un
estudio mas eficiente y significativo en la organizacién, que les permita ofrecer una solucién a
los conflictos internos. La definicion adquirida de los autores en relacion con la investigacion
realizada es la siguiente:

Segun Blum & Naylor (1988), la satisfaccion en el trabajo es la consecuencia de las
diversas actitudes del colaborador, relacionadas con el trabajo y los motivadores particulares
de su conducta (empresa, supervisor, compafieros, salario, promocion, etc.) satisfaccion o
descontento de los empleados Cuando se tiene una actitud positiva hacia el trabajo, se esta
bastante contento con el trabajo, mientras que las personas que estan descontentas con su trabajo
muestran una actitud negativa, seguin Stephen Robbins, que hizo esta afirmacion en el mismo
afno.

Fernandez (1999) identificd siete factores que afectan la satisfaccién laboral:
condiciones de trabajo y el entorno fisico, retribucion econémica, apoyo y respeto de los
superiores, seguridad y estabilidad que proporciona la empresa, relacién con los compafieros,

posibilidad de promocion personal y profesional, por ultimo, reconocimiento por parte de los
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demas. Considera la satisfaccion como una actitud general hacia el trabajo, que incluye la
comprensidon de las condiciones en el trabajo por parte de los colaboradores.

Asimismo, segn Davis y Newstrom (2003, pp. 322 - 327), la idea de emocion debe
tenerse en consideracion a la hora de definir la satisfaccion laboral, ya que, segun ellos, los
empleados dependen de la "Motivacion™ que reciben en el trabajo para producir un trabajo de
calidad.

La satisfaccion en el trabajo, segun Landy y Conte (2005), es la actitud positiva y la
condicion emocional producidas por las valoraciones de las personas sobre su trabajo o sus
experiencias laborales. Herzberg (s.f., citado por Landy y Conte, 2005) afirmaba lo contrario,
diciendo “la satisfaccion es el resultado de las caracteristicas inherentes al trabajo, confirmando
asi que los factores anteriores responden a las necesidades motivacionales”.

A la luz de esto, Robbins y Coulter (2005) afirmaron que la satisfaccion laboral es una
actitud general, mucho mas que un comportamiento que las personas muestran en el trabajo.

La actitud de los empleados hacia su trabajo, segun Sonia Palma (2004), se fundamenta
en factores como las oportunidades de crecimiento individual, las politicas administrativas, las
recompensas laborales y financieras recibidas, las interacciones con otros integrantes de la
organizacion y las relaciones con las autoridades. Las circunstancias materiales y operativas
que posibilitan terminar el trabajo. La frase "los trabajadores felices son trabajadores
productivos" también esta relacionada con el rendimiento. Los empleados se esforzaran mas en
su trabajo y producirdn mayores resultados si estdn motivados y satisfechos con sus tareas y
condiciones laborales.

Con estas ideas en mente, es posible examinar la satisfaccion laboral como nada mas
gue un sentido de satisfaccion que cada empleado puede obtener al apreciar su trabajo y lograr
sus metas. Por lo tanto, el trabajo puede ser en demasia exigente y requerir que los trabajadores

asuman numerosas responsabilidades, pero si se les brindan las herramientas que necesitan para
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hacer el trabajo, se les paga lo suficiente por el trabajo que realizan y se les brinda eso, todos
los empleados necesitan beneficios. También debe completarse con éxito para aumentar la

satisfaccion.

Teorias de la Satisfaccion Laboral

Teoria del Ajuste en el Trabajo — Dawis, England yLofquist (1984). Por su énfasis en
la interaccion del individuo con el entorno, esta teoria viene a ser una de las mas completas
sobre la satisfaccion de valores y necesidades. Segun "su base"”, se basa en la idea de la
correspondencia entre entorno y el individuo. En otras palabras, la teoria sugiere que si las
habilidades de una persona (conocimiento, experiencia, actitudes y comportamientos)
coinciden con los requisitos del rol u organizacion, es mas probable que realice tareas y sea
favorecido por los empleadores, manera de actuar. Cuantos mas valores (satisfaccion,
autonomia, estatus, comodidad, seguridad y altruismo) realice un individuo por medio del
trabajo, serd de mayor agrado para la gente. Ademas, las mejoras en la funcionalidad o la
organizacion (recompensas) son mas relevantes para estos valores. Se dice que la posibilidad
de que un individuo continle trabajando, tenga éxito y reciba el respeto que merece se ve

afectada por su nivel de satisfaccion e insatisfaccion.

Teoria de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma Carrillo. Define la satisfaccion laboral
como "la tendencia a trabajar basada en creencias y valores positivos generados por las rutinas
laborales™. Piensa en elementos como la importancia de la tarea, reconocimiento particular y
social, circunstancias del lugar de trabajo y ventajas econdmicas (Palma, 2005, citado por

Lozada, 2017).
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Factores de la satisfaccion laboral
Las dimensiones para medir esta variable, segun la investigacion de Rodriguez, Nuez y
Céceres (2010), son los beneficios, el reconocimiento, las condiciones de trabajo, la
supervision, las politicas empresariales y los compafieros de trabajo.
Palma (2004) desarrollo siete criterios a partir de su Escala de Satisfaccion Laboral (SL

- SPC). A continuacién, se describen:

Factor I: Condiciones Fisicas y/o Materiales: Componentes fisicos o infraestructurales que
apoyan y permiten realizar el trabajo diario.
e Factor Il: Beneficios laborales y/o Remunerativos: Nivel de satisfaccion respecto al
incentivo financiero, tanto regular como adicional recibido a cambio del trabajo realizado.
e Factor IlI: Politicas Administrativas: Es la medida en que un trabajador cumple las reglas
0 normas institucionales que pretenden regir las relaciones laborales.
e Factor IV: Relaciones Sociales: Nivel de felicidad respecto a las interacciones con otros
empleados, con los que se comparten actividades cotidianas en el trabajo.
e Factores V: Desarrollo personal: ElI empleado tiene la oportunidad de participar en
actividades gratificantes para su propia realizacion.
e Factor VI: Desempefio de Tareas: Valor que el empleado vincula con sus habituales tareas
dentro de la organizacion en la que trabaja.
e Factor VII: Relacion con la Autoridad: Se trata de la evaluacion que hace el empleado de
sus interacciones con sus supervisores directos y de sus tareas cotidianas.

Sin embargo, en el afio 2016, el mismo autor redefine los factores que inciden en la
satisfaccion laboral, reduciéndose a tan solo cuatro factores: Significancia de la tarea,
condiciones de trabajo, reconocimiento personal o social y beneficios econémicos.

e Significancia de la tarea: Es la tendencia de una persona a trabajar basandose en los

valores atribuidos a su propio trabajo, como la sensacion de esfuerzo, logro, justicia o
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contribucion intelectual. Considera que, cuando un trabajador realiza su trabajo con un
alto grado de realizacion personal y social, recibe la valoracion de sus compafieros y
superiores.

e Condiciones de Trabajo: Evaluacion basada en la presencia de componentes fisicos y
materiales 0 normas y reglamentos relacionados con la autoridad que rigen las
actividades laborales.

e Reconocimiento personal o social: Evaluacion del reconocimiento propio o ajeno de su
trabajo, de sus propios logros en el trabajo o de los efectos de estos resultados, y de la
importancia de cada accion que realiza en el trabajo tanto para sus supervisores como
para si mismo. elementos de asertividad y felicidad laboral.

e Beneficios econdmicos: Es la determinacion de metas de enfoques econdmicos acordes
con las funciones laborales de cada trabajador, la existencia de los incentivos
economicos o de las caracteristicas remunerativas como resultado del esfuerzo
empleado en las actividades asignadas, o algun otro factor que influya en la disposicion

de un trabajador a trabajar (Bravo, 2014).

Definiciones de satisfaccion en el trabajo

Existen diversas definiciones sobre satisfaccion laboral, las que se tomaron en
consideracion son las siguientes:

De acuerdo con Mérquez (2001), la actitud que un trabajador tiene hacia su propio
trabajo, basada en las ideas e ideales que se forman sobre él, se denomina satisfaccion. Tanto
los requisitos reales del trabajo como la opinion que el trabajador tiene de lo que hace influyen
en las actitudes. Palma (1999), considera que la satisfaccion laboral es la perspectiva que el
empleado tiene de su trabajo, asi como una funcion de factores relacionados, como la
oportunidad de crecimiento individual, las politicas administrativas, los beneficios monetarios

y laborales recibidos, las interacciones con otros empleados y las relaciones con la autoridad,
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asi como las condiciones materiales y fisicas que posibilitan al empleado la ejecucion de sus

tareas y trabajo.

Importancia de la Satisfaccion Laboral

Tres disciplinas cientificas -la psicologia, los recursos humanos y, mas recientemente,
la economia- abarcan principalmente la nocion de satisfaccion laboral. El enfoque basado en la
psicologia ha intentado hasta ahora explicar por qué distintos trabajadores que realizan el
mismo trabajo pueden experimentar distintos grados de satisfaccion laboral, siendo la
percepcion y los pensamientos de los empleados sobre su trabajo las cuestiones principales.
Como se cree que los empleados satisfechos son méas productivos, el &mbito de los recursos
humanos ha concentrado sus esfuerzos en identificar las ventajas y condiciones para conservar
contentos a sus colaboradores y, en consecuencia, producir mayores indices de productividad
en las empresas. El tema de lo que se puede ofrecer a los empleados en términos de
remuneracion y otros servicios para aumentar su felicidad y satisfaccion esta en el centro de su
estrategia. Segun Aguilar, Magaa y Surdez (2010), la aportacién de la economia se basa en un
analisis de los elementos del trabajo que contribuyen a esta idea de satisfaccion.

Segun Galaz (2002, citado por Kalleberg, 1977), es importante comprender la felicidad
en el trabajo porque afecta a la calidad de vida de los trabajadores y porque es mas probable

gue un empleado satisfecho actle en beneficio de la empresa que uno que no lo estéa.

Efectos de la Satisfaccion Laboral
Las empresas u organizaciones estan formadas por grupos de individuos que trabajan juntos
para alcanzar sus objetivos y metas aportando sus conocimientos, habilidades y capacidades.
Las organizaciones buscan constantemente formas de aumentar su productividad y la de sus
miembros porgue estan interesadas en conocer qué aspectos de las organizaciones afectan la
satisfaccion de los empleados. Una de las principales preocupaciones de las organizaciones

hace referencia a la productividad que puede alcanzar a través de sus miembros. Esto se debe a
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que las personas que estan altamente satisfechas son méas productivas. Se ha demostrado que
mantener niveles aceptables de satisfaccion de los empleados aumenta la productividad,
disminuye indices de absentismo y reduce la rotacién del trabajador, segin Arnedo y Castillo

(2009).
2.3 Hipotesis

2.3.1 Hipotesis General

HO: No existe relacion entre los factores de riesgo psicosocial y satisfaccion laboral en
colaboradores de la Microred de Salud Cusco — 2022.

H1: Existe relacion entre los factores de riesgo psicosocial y satisfaccion laboral en

colaboradores de la Microred de Salud Cusco — 2022.

2.3.2 Hipdtesis Especificas

HO: No existe relacién entre exigencias psicologicas y la satisfaccion laboral en
colaboradores de la Micro Red de Salud Cusco — 2022.

H1: Existe relacion entre exigencias psicoldgicas y la satisfaccion laboral en
colaboradores de la Microred de Salud Cusco — 2022.

HO: No existe relacion entre doble presencia y satisfaccién laboral en colaboradores de
la Microred de Salud Cusco — 2022.

H1: Existe relacion entre doble presencia y satisfaccion laboral en colaboradores de la
Microred de Salud Cusco — 2022.

HO: No existe relaciéon entre control sobre el trabajo y la satisfaccién laboral en
colaboradores de la Microred de Salud Cusco — 2022.

H1: Existe relacion entre control sobre el trabajo y la satisfaccién laboral en
colaboradores de la Microred de Salud Cusco — 2022.

HO: No existe relacion entre apoyo social y calidad de liderazgo y la satisfaccion laboral

en colaboradores de la Microred de Salud Cusco — 2022.
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H1: Existe relacion entre apoyo social y calidad de liderazgo y la satisfaccion laboral
en colaboradores de la Micro Red de Salud Cusco — 2022.

HO: No existe relacion entre estima y la satisfaccion laboral en colaboradores de la
Microred de Salud Cusco — 2022.

H1: Existe relacion entre estima vy la satisfaccion laboral en colaboradores de la
Microred de Salud Cusco — 2022.

HO: No existe relacion entre inseguridad sobre el futuro y calidad de liderazgo y la
satisfaccion laboral en colaboradores de la Micro Red de Salud Cusco — 2022.

H1: Existe relacion entre inseguridad sobre el futuro y la satisfaccion laboral en
colaboradores de la Microred de Salud Cusco — 2022.

2.4 Variables e indicadores

2.4.1 Identificacion de variables
V1: Riesgo psicosocial

V/2: Satisfaccion Laboral
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2.4.2 Operacionalizacion de variables
Tabla 1. Operacionalizacién de la variable

Repositorio Digital

Variable Definicién operacional Dimensiones Indicadores Items Valoracién
Factores de riesgo para la salud Exigencias cuantitativas
que se originan en la Exigencias Psicolégicas en el Exigencia de esconder emociones 123456
organizacion del trabajo y que trabajo Exigencias emocionales e
generan respuestas de tipo Exigencias cognitivas
fisiolégico (reacciones Doble presencia Doble presencia 31,32,33,34
neuroendocrinas), emocional Influencia
(sentimientos de ansiedad, Posibilidades de desarrollo
depresion, alienacion, apatia, Control sobre el trabajo Control sobre los tiempos a disposicion 7,8,9,10,11,12,13,14,15,16
etc.), cognitivo (restriccion de la Sentido del trabajo Nivel de exposicién psicosocial
percepcion, de la habilidad para Compromiso més favorableppara la sglud de0a7
la Posibilidades de relacion social
Riesgos concentracion, la creatividad o

Psicosociales

la toma de decisiones, etc.) y
conductual (abuso de alcohol,
tabaco, drogas, violencia,
asuncion de riesgos
innecesarios, etc.) que son
conocidas popularmente como
“estrés” y que pueden ser
precursoras de enfermedad en
ciertas circunstancias de
intensidad, frecuencia y
duracion. (Comision Europea,
2000)

Apoyo social y calidad de
liderazgo

Apoyo social de los compafieros
Apoyo social de superiores
Calidad de liderazgo
Sentido de grupo
Previsibilidad
Claridad de rol
Conflicto de rol

21,22,23,24,25,26,27,28,29,30

Estima

Trato como profesional
Reconocimiento y respeto

35,36,37,38

Inseguridad sobre el futuro

Preocupacion por los cambios

17,18,19,20

Nivel de exposicion psicosocial
intermedio de 8 a 10.
Nivel de exposicion psicosocial
mas desfavorable para la salud de
11a24.

Satisfaccion
Laboral

Actitud del colaborador que
manifiesta con su propio trabajo
en aspectos relacionados como
el desarrollo personal,
beneficios laborales y
remunerativos que recibe,
politicas administrativas,
relaciones con otros miembros
de la organizacion y relaciones
con la
autoridad, condiciones fisicas y
materiales que facilitan su tarea
y el desempefio de estas. (Palma,
2006).

Condiciones fisicas y/o de
materiales de trabajo

Distribucion del ambiente laboral, ergonomia

1,13,21,28y 32

Beneficios laborales y/o
remunerativos

Remuneracion acorde al cargo y desempefio
laboral. Beneficios laborales

2,7,14y 22

Politicas administrativas

Cumplimiento de normas institucionales y
directivas laborales definidas

8, 15,17, 23y 33

Relaciones sociales

Ambiente laboral adecuado, valores
institucionales

3,9,16y 24

Desarrollo personal

Metas y objetivos definidos, logro de
productos alcanzados. Autorrealizacién laboral

4,10, 18, 25,29y 34

Desarrollo de tareas

Cumplimientos de objetivos, calificacién de
tareas diarias de la institucion

5,11,19, 26,30y 35

Relacion con la autoridad

Comunicacién con superiores, apreciacion
laboraria que realiza el trabajador con el jefe
directo y respecto a sus actividades cotidianas

6,12, 20,27,31y 36

Alta: 168 0 mas
Parcial satisfaccion: 149 a 167
Regular: 112 a 148
Parcial insatisfaccion: 93 a 111
Baja: 92 0 menos
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25 Definicion de términos basicos

2.5.1 Riesgos Psicosociales

Se conciben como los elementos de un entorno de trabajo que estan presentes y
son potencialmente capaces de influir en la salud (fisica, psicoldgica o social) y en el
desarrollo del trabajo, asi como en la forma en que se organiza el trabajo y se llevan a

cabo las tareas (INSHT, 2013).

2.5.2 Exigencias Psicologicas en el trabajo

Las exigencias cuantitativas y el tipo de tarea son dos caras de las exigencias
psicoldgicas. Hablan del volumen del trabajo en proporcion a la cantidad de tiempo
disponible desde una perspectiva cuantitativa. Dependiendo de si se trabaja con y para
personas 0 no, las demandas psicolégicas varian en funcion del tipo de tarea,

estableciendo demandas psicoldgicas emocionales (INSHT, 2013).

2.5.3 Doble Presencia

Demandas concurrentes y sincronicas sobre el entorno doméstico-familiar y del
lugar de trabajo. Surgen cuando entran en conflicto las obligaciones con la propia familia

y el trabajo (INSHT, 2013).

2.5.4 Posibilidades de desarrollo

Hablan de las oportunidades que ofrece el trabajo y que permiten a los empleados
Ilevar a practica sus conocimientos, capacidades y experiencias, asi como adquirir nuevos

conocimientos (INSHT, 2013).

2.5.5 Sentido del trabajo

Esto es posible si se logra conectar el trabajo con otros valores (aprendizajes,
utilidad, relevancia social, entre otros.), esto permite afrontar exigencias de modo mas

positivo. El trabajo tiene sentido ademas de tener un empleo y obtener unos ingresos.
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2.5.6 Apoyo social y calidad de liderazgo

Las personas pueden interactuar entre si de diversas maneras en el trabajo, y estas
interacciones pueden tener efectos diversos en la salud. El componente social de estas

asociaciones sirve como su componente funcional (INSHT, 2013).

2.5.7 Inseguridad sobre las condiciones de trabajo

Las preocupaciones por el futuro ante cambios indeseados respecto a las
condiciones laborales fundamentales (como, actividades, puesto de trabajo, salario, horas

laborables, etc.) (INSHT, 2013).

2.5.8 Satisfaccion

Dado que sirve como un buen indicador del rendimiento organizativo y un criterio
de calidad de vida organizativa para la sociedad, la actitud hacia el trabajo es un tema de
creciente interés para las personas que se dedican a operaciones de gestion del potencial

humano (Palma, 1999).

2.5.9 Laboral

Todas aquellas circunstancias 0 componentes que de alguna manera estan
relacionados con el empleo, que se define como cualquier actividad fisica o mental que
obtiene financiacion o remuneracion como parte de una institucion social o actividad
(Robbin, 1998).

2.5.10 Satisfaccion Laboral

Actitud de un individuo respecto al trabajo, basada en sus percepciones y

sentimientos a partir de sus experiencias profesionales (Palma, 2005).
2.5.11 Trabajador
Individuo sujeto a un contrato laboral, que de manera voluntaria brinda servicios

remunerados en beneficio ajeno; en un marco de la administracion y organizacion de otro
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individuo, juridico o natural, que es denominado empresario o empleador (Palomeque,

2011).
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Capitulo 3

Método

3.1  Alcance del Estudio

El presente estudio serd de alcance descriptivo - correlacional, ya que se describe la
realidad a investigar, a su vez se buscara la relacion de las variables en donde estas tienen
relacion entre si. La misma que se centra fundamentalmente en los aspectos observables que
representa a un conjunto de procesos, es probatoria y secuencial donde se utiliza la recoleccién
de datos para probar hipoétesis, con el fin de probar teorias dentro de la aplicacion de esta

investigacion y establecer pautas de comportamiento (Hernandez Ferndndez & Baptista, 2016).

3.2  Disefo de investigacion

Especificamente atafie a un disefio no experimental transversal, teniendo en cuenta que
el estudio se realiza sin manipular deliberadamente las variables, disefio en el que Gnicamente
se observan fendbmenos en un ambiente natural, para posteriormente analizarlos. Ademas,
debido a que los datos se recogen en un momento concreto del tiempo, se considera transversal

(Hernandez Fernandez & Baptista, 2016).
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Donde:

M = Poblacion

Vi = Factores de Riesgo Psicosocial
V: = Satisfaccion Laboral

r = Relacion

3.3  Poblacion

La poblacién estuvo conformada por colaboradores de la Red de Servicios de Salud
Cusco Sur Micro Red Cusco, que comprende los centros de salud de San Sebastian, Centro de
Salud de Santa Rosa y el Hospital Tupac Amaru II-E. Esta investigacion toma en consideracion
a jovenes y adultos de 20 — 60 afios que realizan sus actividades en las diferentes areas.

Teniendo una poblacion de 262 colaboradores.

Se presenta como evidencia la Tabla 2 el total de la poblacién es 262 colaboradores

con la siguiente distribucion por Centro de Salud:

Tabla 2. Distribucion de la poblacion de Servicios de Salud Cusco Sur Micro Red
Cusco

Servicios de Salud Cusco Sur Micro

Red Cusco f %
Centro de Salud San Sebastian 56 21.4%
Centro de Salud Santa Rosa 67 25.6%
Hospital Tupac Amaru I1-E 139 53.1%
Total 262 100%

Fuente: Elaboracion Propia.
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3.4 Muestra
Muestra

El tamafio de la muestra se calculd en 211 trabajadores de los Servicios de Salud Cusco
Sur Micro Red Cusco, habiéndose utilizado un muestreo probabilistico estratificado,
estableciendo un subgrupo dentro de la poblacién, donde cada elemento tienen la misma
posibilidad de ser seleccionado (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Calculo muestral

Z%.p.q.N

N N1 79

Donde:

Nivel de confianza asumido — Z = 95%
50% area bajo de la curva—P =0.5
50% comp bajo la curva- Q = 0.5

5% de error muestral — E = 0.03
Poblacion absoluta — N = 211

Tabla 3. Distribucién de la muestra

Servicios de Salud Cusco Sur

Micro Red Cusco f %
Centro de Salud San Sebastian 45 21.4%
Centro de Salud Santa Rosa 54 25.5%
Hospital Tupac Amaru II-E 112 53.1%
Total 211 100.0%
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3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.1 Factores de Riesgo Psicosocial
e Nombre de la Escala: Istas 21version 1.5 - Cuestionario Psicosocial de Copenhague
(COPSOQ).
e Autor: Instituto Nacional de Seguridad y Salud Laboral de Dinamarca (AMI)
e Procedencia: Dinamarca.
e Adaptado en el Peru por: Marybel Mollo Flores.
e Administracién: Auténoma e individual.
e Duracion: No tiene un limite respecto al tiempo.
e Significacion: Mide e identifica la exposicion a riesgos psicosociales
e Validez y Confiabilidad:

o Las 3 versiones en castellano (corta, media y larga) del COPSOQ ISTAS 21,
fiel adaptacion de los instrumentos originales, las cuales presentan evidencias
suficientes de validez y fiabilidad, en tal sentido pueden emplearse con el objeto
de investigar los riesgos en pequefias, medianas y grandes organizaciones, para
las que fueron disefiadas.

o El instrumento fue adaptado en Pert por Marybel Mollo Flores (2015) en el
estudio “Relacion entre los factores psicosociales y la retroalimentacion laboral
en asesores de riesgos del rea comercial de Lima de una compafiia de seguros
del Perti”, dicha investigacion obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.63, instrumento

empleado en diversas investigaciones en el Per.

o En nuestra investigacion se estimd estadisticamente el coeficiente de
confiabilidad con un nivel de consistencia aceptable del instrumento utilizado

para estudiar los factores de riesgo psicosocial, tal como lo muestra la Tabla 4.
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Tabla 4. Estadistica de fiabilidad para el instrumento de riesgo psicosocial.

Alfa de Cronbach N de elementos
774 38

3.5.2 Satisfaccién Laboral

Instrumento
e Nombre: Escala de Satisfaccion Laboral (SL SPC)
e Autora: Sonia Palma Carrillo
e Particularidad: Instrumento de exploracion Psicologica

e Procedencia: Per(

e Finalidad: Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores.
e Estructura:Siete factores: Factor I: Condiciones fisicas y/o materiales.
Factor I1: Beneficios laborales y/o remunerativos.
Factor I11: Politicas administrativas.
Factor 1V: Relaciones sociales.
Factor V: Desarrollo personal.
Factor VI: Desempefio de tareas.
Factor VII: Relacion con la autoridad.
e Tipo de Escala: Likert
e Numero de items: Consta de 36 items.
e Administracién: Colectiva o individual.
e Duracion de la prueba: Cerca de 20 minutos.
e Utilidad: Elaboracion de planes de intervencion a nivel organizacional

e Edad: 18 afios a mas.
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e Muestra tipificada: 1058 trabajadores con dependencia en el trabajo de Lima
Metropolitana. Baremos: Generales para una muestra total, por grupo ocupacional y
Sexo.

e Materiales: Cuestionario fisico y manual. Dicha escala fue elaborada y disefiada por la
psicologa Sonia Palma Carrillo; este instrumento fue estandarizado en Lima — Perq,
cuyo objetivo fue medir el nivel de satisfaccion laboral en organizaciones o entidades
segun los factores de esta escala.

e Validez y Confiabilidad

o Validez. Se considero la validez del constructor y la concurrente, esta ultima se
obtuvo correlacionando el puntaje global de la Escala SL — SPC con las del
cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota en una submuestra de 300
empleados. Su coeficiente de validez fue de0.40 con significacion de p < 0.05.

La validez es de 0.05.

o Confiabilidad. Para este se utilizd el coeficiente Alfa de Cronbach, item puntaje

total que posibilité la estimacion de confiabilidad, que dio como resultado 0.79.

o En nuestra investigacion se estimd estadisticamente el coeficiente de
confiabilidad con un nivel de consistencia bueno del instrumento utilizado para

estudiar la satisfaccion, tal como lo muestra la Tabla 5.

Tabla 5. Estadistica de fiabilidad para el instrumento de satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,822 36

3.6  Plan de Analisis de datos
Los datos obtenidos se procesaron a través del uso de la herramienta SPSS 23, para

luego realizar la validacion de los instrumentos, donde se utilizara la prueba estadistica Chi
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cuadrado es utilizada para ver el sentido de correlacion entre dos o0 mas variables nominales o
el nivel superior, sirve para determinar si la muestra se ajusta o no a una distribucion teorica,
para saber si la poblacion es homogénea o no y para determinar la dependencia e independencia
de las variables a analizar y posteriormente se elaboraran las figuras para cada item y

finalmente la comprobacidon de la hipétesis planteada.
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Capitulo 4

Resultados de la investigacion

Este capitulo muestra los resultados de los objetivos de investigacion, tanto general
como especificos, los mismos que son atendidos de acuerdo con la presentacion de estos en el

primer capitulo de la tesis.

4.1  Resultado respecto a los objetivos especificos

Los dos primeros objetivos especificos atendidos son descriptivos y buscan conocer
coémo se presentan los factores de riesgo psicosocial predominantes y nivel de satisfaccion
laboral, utilizandose para su respuesta tablas de frecuencia y porcentajes. Posteriormente se
atienden objetivos correlacionales que buscan la relacién entre el nivel que presenta cada

variable.

El primer objetivo especifico busca describir los factores de riesgo psicosocial
predominantes en colaboradores de la Micro Red de Salud Cusco, mostrandose los resultados
en la tabla 6, donde se observa un mayor nimero de trabajadores dentro del riesgo psicosocial
relativo al apoyo social y liderazgo, con 34.1%; seguido del riesgo relativo a control sobre el
trabajo, con 26.1% de evaluados; siguiendo la revision se encuentra el riesgo relativo a
exigencias psicoldgicas, con 22.3% de evaluados, los riesgos subsecuentes muestran

porcentajes menores a 10%, tal como presentan en la tabla.
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Tabla 6. Factores de riesgo psicosocial predominantes

Riesgo psicosocial f %
[ | 1
Estima 15 7.1
Doble presencia 15 7.1
Apoyo social y liderazgo 72 34.1
Inseguridad sobre el futuro 7 3.3
Control sobre el trabajo 55 26.1
Exigencias psicoldgicas 47 22.3
[ [ | 1
Total 211 100.0
50%
45% 43%
40%
35%
30% 26%
25% 22%
20%
15%
10% 7% 7%
S N
0% i
Estima Doble Apoyo social Inseguridad Control sobre Exigencias
presencia  y liderazgo sobre el el trabajo  psicolégicas
futuro

Figura 1. Factores de riesgo psicosocial predominantes

El segundo objetivo especifico busca describir el nivel de satisfaccion laboral en
colaboradores de la Microred de Salud Cusco, tal como se muestra en la tabla 7, se encontrd
una mayor cantidad de evaluados en el nivel moderado de satisfaccion, con 95.7% de

evaluados, seguido del nivel parcialmente insatisfecho, con 2.4% y finalmente el nivel alto de

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
Andina Repositorio Digital

del Cusco

satisfaccion, con 1.9% de evaluados. Se debe considerar que a pesar de existir otros niveles

diagnosticos en el instrumento no se encontraron evaluados en esos niveles.

Tabla 7. Nivel de satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral f %
[ [ [ 1
Alta satisfaccion 4 1.9
Moderada satisfaccion 202 95.7
Parcial insatisfaccion 5 2.4
[ |
Total 211 100.0

M Alta satisfaccion B Moderada satisfaccion M Parcial insatisfaccién
2% 2%

Figura 2. Nivel de satisfaccion laboral

A partir del tercer objetivo de investigacion se presentan las asociaciones entre cada
uno de los riesgos psicosociales considerados en el instrumento de evaluacién y la satisfaccion
laboral. Como tercer objetivo se considerd determinar la relacion entre exigencias psicoldgicas
y satisfaccion laboral en colaboradores de la Micro Red de Salud Cusco, evidenciando los
resultados de la tabla 8. El andlisis para la asociacion entre el riesgo psicosocial exigencias
psicoldgicas y la satisfaccidn laboral, bajo la tabla de contingencias se presenta en primer lugar

el estadistico chi cuadrado, considerando la distribucion no paramétrica de datos,
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encontrandose un coeficiente = 3.432 y un p valor = 0.488, estos datos son confirmados por el
estadistico Tau-b de Kendall, dada la presentacion ordinal de datos en su presentacion final,
encontrandose un coeficiente = -0,066 y un p = 0,375. Con estos resultados se admite la
hipdtesis nula y se rechaza la hipdtesis alterna, por tanto, se puede afirmar que no existe

asociacion entre variables.

Tabla 8. Asociacion entre exigencias psicologicas y satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

. Total
EXIGENCIAS PSICOLOGICAS
Parcial Moderada Alta
insatisfaccio satisfacci6  satisfaccid
n n n
Baja Recuento 1 28 1 30
exposicion
% dentro de SL 20.0% 13.9% 25.0% 14.2%
Moderada Recuento 2 33 0 35
exposicién
% dentro de SL 40.0% 16.3% 0.0% 16.6%
Alta exposicion  Recuento 2 141 3 146
% dentro de SL 40.0% 69.8% 75.0% 69.2%
Total Recuento 5 202 4 211
% dentro de SL 100.0% 100.0% 100.0% 100.0
%
Chi-cuadrado = 3.432 p =0.488
Tau-b de Kendall =.066 p=0.375

Como cuarto objetivo se considerd determinar la relacion entre doble presencia y
satisfaccion laboral en colaboradores de la Micro Red de Salud Cusco, evidenciando los
resultados de la tabla 9. El analisis para la asociacion entre el riesgo psicosocial doble presencia

y la satisfaccion laboral, bajo la tabla de contingencias se presenta en primer lugar el estadistico
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chi cuadrado, conociéndose la distribucion no paramétrica de datos, encontrandose un
coeficiente = 4.402 y un p valor = 0.354, estos datos son confirmados por el estadistico Tau-b
de Kendall, dada la presentacion ordinal de datos en su presentacion final, encontrandose un
coeficiente = -0,101 y un p = 0,111. Con estos resultados se admite la hipétesis nula y se

rechaza la hipoétesis alterna, por tanto, se puede afirmar que no existe asociacion entre variables.

Tabla 9. Asociacion entre doble presencia y satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL
DOBLE PRESENCIA Total
Parcial Moderada Alta

insatisfaccio satisfacci6  satisfaccid

n n n

Baja exposicion Recuento 1 36 0 37
% dentro de 20.0% 17.8% 0.0% 17.5%
SL

Moderada exposicion  Recuento 2 69 0 71
% dentro de 40.0% 34.2% 0.0% 33.6%
SL

Alta exposicién Recuento 2 97 4 103
% dentro de 40.0% 48.0% 100.0% 48.8%
SL

Total Recuento 5 202 4 211
% dentro de 100.0% 100.0% 100.0% 100.0
SL %

Chi-cuadrado = 4.402 p =0.354

Tau-b de Kendall =.101 p=0.111

El quinto objetivo busca determinar la relacién entre control sobre el trabajo y
satisfaccion laboral en colaboradores de la Microred de Salud Cusco, evidenciando los

resultados de la tabla 10. El analisis para la asociacion entre el riesgo psicosocial control
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respecto al trabajo y satisfaccion laboral, muestra bajo la tabla de contingencias, en primer
lugar el estadistico chi cuadrado, conociéndose la distribucion no paramétrica de datos,
encontrandose un coeficiente = 9.691 y un p valor = 0.046, considerando que no se cumplieron
todos los preceptos de la prueba, se utiliza como estadistico confirmatorio el Tau-b de Kendall,
dada la presentacion ordinal de datos finales, encontrandose un coeficiente = 0,153 y un p =
0,052. Con estos resultados se admite la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis alterna, por

tanto, se puede afirmar que no existe asociacion entre variables.

Tabla 10. Asociacion entre control sobre el trabajo y satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

Total
CONTROL SOBRE EL TRABAJO
Parcial Moderada Alta
insatisfacci6  satisfaccid6  satisfaccid
n n n
Baja exposicion Recuento 4 56 0 60
% dentro de 80.0% 27.7% 0.0% 28.4%
SL
Moderada exposicion  Recuento 0 101 2 103
% dentro de 0.0% 50.0% 50.0% 48.8%
SL
Alta exposicién Recuento 1 45 2 48
% dentro de 20.0% 22.3% 50.0% 22.7%
SL
Total Recuento 5 202 4 211
% dentro de 100.0% 100.0% 100.0% 100.0
SL %
Chi-cuadrado = 9.691 p = 0.046
Tau-b de Kendall =.153 p = 0.052
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El sexto objetivo busca determinar la relacion entre apoyo social y satisfaccion laboral
en colaboradores de la Microred de Salud Cusco, evidenciando los resultados de la tabla 11, el
analisis para la asociacion entre el riesgo psicosocial apoyo social y satisfaccion laboral, bajo
la tabla de contingencias se presenta, en primer lugar el estadistico chi cuadrado, al identificarse
una distribucion no paramétrica de datos, encontrandose un coeficiente = 3.873 y un p valor =
0.423, estos datos son confirmados por el estadistico Tau-b de Kendall, dada la presentacion
ordinal de datos, encontrandose un coeficiente =0,085 y un p = 0,232. Con estos resultados se
admite la hipdtesis nula yse rechaza la hipotesis alterna, por tanto, se puede afirmar que no

existe asociacion entre variables.

Tabla 11. Asociacion entre apoyo social y satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

Total
APOYO SOCIAL Parcial Moderada Alta
insatisfacci6  satisfaccio  satisfaccio
n n n
Baja exposicion Recuento 2 58 1 61
% dentro de 40.0% 28.7% 25.0% 28.9%
SL
Moderada exposicion  Recuento 2 74 0 76
% dentro de 40.0% 36.6% 0.0% 36.0%
SL
Alta exposicién Recuento 1 70 3 74
% dentro de 20.0% 34.7% 75.0% 35.1%
SL
Total Recuento 5 202 4 211
% dentro de 100.0% 100.0% 100.0% 100.0
SL %
Chi-cuadrado = 3.873 p=0.423
Tau-b de Kendall =.085 p=0.232
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El séptimo objetivo busca determinar la relacion entre estima y satisfaccion laboral en
colaboradores de la Microred de Salud Cusco, evidenciando los resultados de la tabla 12, el
andlisis para la asociacion entre el riesgo psicosocial estima y la satisfaccién laboral, bajo la
tabla de contingencias se presenta en primer lugar el estadistico chi cuadrado, al identificarse
una distribucion no paramétrica de datos, encontrandose un coeficiente = 0.719 y un p valor =
0.698, estos datos son confirmados por el estadistico Tau-c de Kendall, dada la presentacion
ordinal de datos, encontrandose un coeficiente =-0,006 y un p = 0,740. Con estos resultados se
admite la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alterna, por tanto, se puede afirmar que no

existe asociacion entre variables.

Tabla 12. Asociacidn entre estima y satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

Total
ESTIMA
Moderada Alta
Parcial satisfaccid  satisfaccio
insatisfaccién n n

Moderada Recuento 0 15 0 15
exposicion

% dentro de SL 0.0% 7.4% 0.0% 7.1%

Alta Recuento 5 187 4 196
exposicion

% dentro de SL 100.0% 92.6% 100.0% 92.9%

Total Recuento 5 202 4 211

% dentro de SL 100.0% 100.0% 100.0% 100.0

%

Chi-cuadrado =.719 p =0.698

Tau-c de Kendall = -.006 p =0.740
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Finalmente, para los objetivos especificos, el octavo objetivo busca determinar la
relacion entre inseguridad sobre el futuro y satisfaccion laboral en colaboradores de la Micro
Red de Salud Cusco, evidenciando los resultados de la tabla 13, el analisis para la asociacién
entre el riesgo psicosocial inseguridad sobre el futuro y satisfaccion laboral, bajo la tabla de
contingencias se presenta en primer lugar el estadistico chi cuadrado, al identificarse una
distribucion no paramétrica de datos, encontrandose un coeficiente = 75.634 y un p valor =
0.000, estos datos son confirmados por el estadistico Tau-c de Kendall, dada la presentacion
ordinal de datos, encontrandose un coeficiente =-0,174 y un p = 0,050. Con estos resultados se
admite la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, por tanto, se puede afirmar que existe

asociacion entre variables, mas alla del error estandar.

Tabla 13. Asociacidn entre inseguridad sobre el futuro y satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

Total
INSEGURIDAD SOBRE EL
FUTURO Parcial Moderada Alta
insatisfacci6  satisfaccio  satisfaccio
n n n
Baja exposicion Recuento 3 2 0 5
% dentro de 60.0% 1.0% 0.0% 2.4%
SL
Moderada exposicion  Recuento 0 60 0 60
% dentro de 0.0% 29.7% 0.0% 28.4%
SL
Alta exposicién Recuento 2 140 4 146
% dentro de 40.0% 69.3% 100.0% 69.2%
SL
Total Recuento 5 202 4 211
% dentro de 100.0% 100.0% 100.0% 100.0
SL %
Chi-cuadrado = 75.634 p = 0.000
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Tau-b de Kendall =.174 p = 0.050

4.2  Resultado respecto al objetivo general

Para concluir el capitulo de resultados se analiza el objetivo general orientado a
identificar la relacion entre los factores de riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral en
colaboradores de la Micro Red de Salud Cusco, para dicho fin se utilizo los estadisticos Chi
cuadrado y Tau-b de Kendall como prueba de confirmacién. Los resultados arrojan para la
prueba Chi cuadrado un coeficiente = 7,687 y un p valor = 0,021, aunque dicho resultado
indicaria la existencia de una asociacion estadisticamente significativa, al obtenerse un
resultado inferior al nivel de significacion habitualmente utilizado en psicologia, se utilizo la
prueba de Tau-bde Kendall, teniendo en consideracidn que no se llegaron a cumplir todos los
supuestos de la prueba inicial, es asi que el Tau-b de Kendall arroj6 un coeficiente = 0,174 y
un p valor = 0,55, datos que demuestran la falta de asociacion entre riesgo psicosocial y
satisfaccion laboral para la poblacion objeto de estudio. Por lo que, se admite la hipotesis nula

de independencia y se rechaza la hipotesis alterna.

Tabla 14. Asociacion riesgo psicosocial y satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

Total
RIESGO PSICOSOCIAL
Moderada Alta
Parcial satisfacci6  satisfaccio
insatisfaccion n n
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Moderada Recuento 3 32 0 35
exposicion
% dentro de SL 60.0% 15.8% 0.0% 16.6%
Alta Recuento 2 170 4 176
exposicion
% dentro de SL 40.0% 84.2% 100.0% 83.4%
Total Recuento 5 202 4 211
% dentro de SL 100.0% 100.0% 100.0% 100.0
%
Chi-cuadrado = 7.687 p =0.021
Tau-c de Kendall =.174 p = 0.055
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Capitulo 5
Discusién

5.1  Descripcion de los hallazgos mas relevantes

En relacion con los resultados presentados sobre los factores de riesgo psicosocial, se
determind que la mayoria de los empleados declararon percibir riesgo psicosocial en términos
de apoyo social y liderazgo, seguidos por el control sobre el trabajo y las exigencias
psicoldgicas, y en menor medida, los empleados declararon percibir riesgo psicosocial en
términos de inseguridad sobre el futuro. Estos resultados, en referencia al apoyo social y al
liderazgo, pueden explicarse por el hecho de que los empleados perciben un cierto grado de
aislamiento en el trabajo, es decir, por un lado, perciben un bajo nivel de apoyo directo de parte
de supervisores o jefes inmediatos y, en otros casos, pueden percibir un bajo nivel de apoyo
entre compafieros, todo lo cual puede dificultar la consecucion de los objetivos de los
empleados. Ademas, en cuanto al control sobre el trabajo, en algunos casos los empleados no
pueden decidir cuando tomarse un descanso, o es muy improbable que puedan abandonar su
puesto durante al menos una hora con un permiso especial. En cuanto a las exigencias
psicosociales, los empleados perciben cierto grado de dificultad en términos de tiempo para
seguir el ritmo de su carga de trabajo, y hasta cierto punto su trabajo es emocionalmente
agotador. Todos estos factores afectan en cierto modo al desempefio de sus funciones a nivel

social, fisico y psicologico.

Por otro lado, los resultados respecto a los niveles de satisfaccion laboral en los

colaboradores estudiados indicaron que percibieron, en su mayoria, una moderada satisfaccion,
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seguido de una parcial insatisfaccion. En ese aspecto, los colaboradores pueden desarrollar sus
actividades laborales, pero sin embargo su actitud hacia la institucion podria mejorar si se
cubren algunas necesidades que contribuyan a un mejor desempefio de sus actividades. Los
colaboradores tienen cierto grado de exposicidn de riesgos respecto a su gran carga laboral, y
responsabilidad por lo que requieren de apoyo para mantener su ritmo de trabajo, y ello podria

elevar su satisfaccion dentro de la Microred de Salud.

Respecto a la relacion entre exigencias psicoldgicas y satisfaccion laboral de los
colaboradores, no se encontr6 un nivel de asociacion estadistico entre ambos. Esto hace
referencia a que la Microred de Salud Cusco se presentan exigencias de cumplimiento y
emocionales que afectan a los colaboradores y en especial a su capacidad colectiva emocional,
sin embargo, estas exigencias o estas afectaciones no estarian vinculadas a su satisfaccion

respecto a la institucion.

En cuanto a la relacion entre doble presencia y satisfaccion laboral de los colaboradores,
no se hallé un nivel de asociacion estadistico entre ambos. Donde la doble presencia hace
alusién a que el personal cuenta con una doble responsabilidad tanto el trabajo como con su
familia, sobre todo ello, se presenta en el personal de sexo femenino, lo cual llega a afectar, en
algunos casos, sus actividades y funciones en el trabajo, lo cual podria generar malestar,
conflictos y preocupaciones en los colaboradores de la Micro Red de Salud Cusco, sin embargo
este riesgo psicosocial no estaria vinculado con la satisfaccidon que perciben los colaboradores

hacia la institucion.

Sobre la relacion entre control sobre el trabajo y satisfaccion laboral de los
colaboradores, no se hall6 un nivel de asociacion estadistico entre ambos. Donde el control
sobre el trabajo hace referencia al control sobre la cantidad de trabajo que se les asigna a los

colaboradores en la Microred de Salud, en algunos casos se ve afectado su crecimiento y
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desarrollo profesional pues no se considera las capacidades y rendimientos que pueden ofrecer
en su centro de trabajo, afectando su calidad de desempefio. Ademas, esto podria estar
relacionado al bajo control sobre los tiempos para elegir un horario de descanso, pues podrian
estar sujetos a una carga laboral muy grande y se les podria complicar el cumplimiento sus
actividades asignadas. Pero estas afectaciones no se encuentran relacionadas al nivel de

satisfaccion que perciben respecto a su institucion.

En referencia a la relacién entre apoyo social y satisfaccion laboral de los
colaboradores, no se hall6 un nivel de asociacion estadistico entre ambos. Donde apoyo social
se refiere al soporté que obtienen los colaboradores por parte de sus subordinados y jefes, y en
la Micro Red de Salud existen algunos colaboradores que perciben un moderado apoyo de sus
encargados, lo que dificulta que ellos puedan completar sus objetivos y metas en el contexto
laboral, por otro lado, el apoyo de parte de los comparieros de trabajo es importante pero aun
asi, en algunos casos no se percibe un apoyo adecuado entre compafieros dentro de la Micro
Red de Salud, podria deberse a que los colaboradores desarrollan sus actividades de manera
individual. Sin embargo, este riesgo psicosocial no estaria vinculado con la satisfaccion que

perciben los colaboradores hacia la institucion.

En cuanto a la relacion entre estima y satisfaccion laboral de los colaboradores, no se
hallé un nivel de asociacion estadistico entre ambos. Donde estima se refiere al sentimiento de
formar parte de un equipo en el trabajo, con la finalidad de crear lazos estrechos
emocionalmente. Entonces, los colaboradores de la Microred de Salud en algunos casos sienten
gue no se reconoce su trabajo, ademas, también se podria deber a que en situaciones dificiles
de los colaboradores no perciben el apoyo que necesitan, lo cual desmotiva al personal y reduce
su desempefio en su centro de trabajo. Sin embargo, este riesgo psicosocial no estaria vinculado

con la satisfaccion que perciben los colaboradores hacia la institucion.
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Sobre la relacién entre inseguridad sobre el futuro y satisfaccion laboral de los
colaboradores, se hallé un nivel de asociacion estadistico entre ambos. En este caso se hace
referencia a que la inseguridad es variable segun las necesidades personales de cada
colaborador, y ello se exterioriza en funcion a los cambios que pueda existir en el trabajo, por
lo tanto, los colaboradores de la Microred de Salud perciben cierta inseguridad laboral respecto
al temor de ser despedidos o ser cambiados de area de manera abrupta, lo cual genera que se

vea afectado su satisfaccion laboral de manera negativa.

Por ultimo, con respecto a la relacion entre los factores de riesgo psicosocial y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Microred de Salud Cusco, se determiné que si
existe relacion de acuerdo con la prueba de Chi-Cuadrado, pero al no cumplir todos los
supuestos de la prueba, segun la prueba de Tau-c de Kendall no se hall6 o verifico dicha

relacion.

5.2 Limitaciones de estudio

Al momento de la aplicacion de los cuestionarios se encontrd algunas dificultades. Se
presentaron problemas vinculados a la evaluacion, pues se habia desarrollado un cronograma
para la aplicacién de instrumentos, pero el cual no se pudo cumplir con exactitud porque
algunos colaboradores desarrollaban actividades laborales y tuvieron que reprogramados para

para poder evaluarlos en otra oportunidad.

También, se tuvo dificultades en validar algunos cuestionarios contestados, pues hubo
algunos que no llenaron las encuestas de manera adecuada, para lo cual se tuvo que buscar a
otros colaboradores y realizarlo de manera directa para poder completar los cuestionarios de

manera correcta.
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5.3  Comparacion critica de la literatura existente

En cuanto a los resultados obtenidos en la presente investigacion en comparacion a los
resultados hallados en otros estudios a nivel internacional, nacional y local, se encontraron
varias divergencias en cuanto a los estudios de Rojas et al.,(2021) en su estudio titulado
“Riesgos psicosociales y satisfaccion laboral: una relacion significativa para los trabajadores
de oncologia”, en donde se determind una relacion significativa estadistica entre las variables,
y que los factores de riesgo en su mayoria son los de exigencia psicoldgica y de doble presencia,
lo mismo ocurre en el estudio de Sureda et al., (2019) titulado “Factores de riesgo Psicosocial,
conflicto organizacional y satisfaccion laboral en profesionales de la Salud : un modelo de
ecuaciones estructurales” donde indica que un nivel alto de riesgo psicosocial provoca un
menor nivel de satisfaccion laboral. Estos resultados concuerdan con la teoria de Palma (2004)
quien indico que la satisfaccion es la actitud de los trabajadores hacia su trabajo, y se basa en
aspectos relacionados con las probabilidades que el personal tiene para desarrollarse, asi como
los beneficios en el trabajo y retribucion obtenida, relaciones con los individuos que integran
la organizacion, politicas administrativas y las relaciones con las autoridades, los cuales son
parte de los riesgos psicosociales. Sin embargo, en la presente investigacion no se hallé relacion
entre variables de estudio, lo cual se encuentra una clara divergencia con los autores antes
mencionados. Ademas, los riesgos psicosociales de los colaboradores de la Microred de Salud,
en gran parte, corresponden al apoyo social y liderazgo y el control sobre el trabajo.

También, Sdenz (2016) senala en su investigacion de “Factores de riesgo psicosocial,
satisfaccion laboral y salud”, que encontré una relacion negativa y significativa en una
poblacién de trabajadores de construccion, esto significa que a un superior riesgo psicosocial
existird un inferior nivel de satisfaccion laboral. También Herrara y Leon (2019) en su estudio
“Influencia de los factores de riesgo psicosocial en la satisfaccion laboral de los trabajadores

del area de produccion en una empresa de extraccion minera. Arequipa. 2017” expusieron que,
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si hay relacion entre las variables, pero de manera negativa. Estos estudios, tienen una unidad
de medida muy distinta al presente estudio, por un lado, se realizaron estos estudios a
trabajadores de construccion y del area de extraccion minera, pero el actual estudio se realizd
en tres centros de salud, donde los colaboradores realizan actividades muy distintas, tienen

responsabilidades diferentes y un horario establecido.

Por otro lado, en comparacién con el estudio de Sureda et al. (2019), utilizaron otros
instrumentos para determinar ambas variables de estudio, primero el F-PSICO para factores de
riesgo psicosocial y Font Roja para medir la satisfaccion laboral, la cual se encuentra
divergencia pues en el presente se utilizaron el cuestionario COPSOQ y SL SPC para medir

cada variable; lo mismo se verifica en los estudios de Saenz (2016) y Rojas et al. (2021).

Pero en el estudio de Herreray Ledn (2018), Tapia (2017), Huamani (2017) y Gutiérrez
(2020) utilizaron los mismos instrumentos del estudio, para medir el riesgo psicosocial, pero
con la diferencia que se aplicé a una poblacion muy distinta, en su mayoria en un ambito
empresarial y se hallé una relacion alta negativa, de la misma manera se dio en el estudio de

Huallanca (2017) con una relacion negativa y significativa.

Para el INSHT (2001) los factores de riesgo psicosocial en el trabajo aluden a las
condiciones en los que se encuentra una persona en situacion laboral y se relacionan con las
condiciones ambientales, con la entidad y con los métodos y procedimientos de trabajo, los
resultados obtenidos, evidencian que los riesgos psicosociales no se vinculan s6lo con ambiente
fisico directamente, sino sobre todo con las relaciones de liderazgo, control sobre el trabajo, y
exigencia psicoldgica, desplazando asi la importancia de la infraestructura de la Microred de
Salud Cusco.

Esta teoria también la refuerza Cox et al. (2003), quienes indican que los factores de

riesgo psicosocial en el ambito laboral también han sido definidos como aspectos de la
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organizacion, gestion del trabajo y concepcion, asi como del contexto ambiental y social, que
posee el potencial para causar dafio psiquico, social o fisico a los colaboradores.

Todo ello se refuerza en los resultados de la presente investigacion, donde los riesgos
psicosociales son en gran medida de apoyo social y liderazgo, donde estos riesgos afectan de
manera fisica, psicoldgica y social; en algunos casos, no pueden ser mitigados de manera
inmediata, pues es necesario el constante apoyo de parte de los jefes, compafieros, e incluso de
sus propias familias, todo ello puede generar que los colaboradores sientan un cierto estrés,
incrementen su malestar afectando directamente a su trabajo. Estos aspectos se encuentran
ligados, de alguna u otra forma, a su desempefio laboral, y es importante sefialar que los
colaboradores de la presente investigacion se encuentran en contacto constantemente con
pacientes que requieren de algun tipo de atencion especial y delicada, y si el colaborador no se
encuentra en la capacidad de poder atenderlos, puede cometer algun error que puede
desencadenar consecuencias graves.

Arteta (2011) en su teoria, menciona que las pausas y descansos es signo de una
adecuada distribucién del tiempo de trabajo incidiendo positivamente en el desempefio del
trabajador, mejorando la percepcidn que este tiene de su entorno. Estas pausas y descansos son
los mas afectados por la falta de control sobre el trabajo y la alta exigencias psicoldgicas que
perciben; una mejor distribucion de la carga laboral podria facilitar que se otorguen pausas y
descansos mejorando asi la percepcion sobre los riesgos psicosociales en estos trabajadores. ES
importante considerar este aspecto, pues el personal de la Microred de Salud, se encuentran en
constante exigencia para cumplir con sus actividades, y son pocos los momentos o
circunstancias en que pueden decidir el momento de tomar una pausa o un descanso, lo cual es
necesario para poder continuar con sus actividades, ademas, puede percibir el desgaste

emocional y fisico por la cantidad de pacientes que deben atender diariamente.
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En su teoria Arnedo y Castillo (2009) desarrollan que los niveles de satisfaccion
aumentan la productividad y reducen la rotacion de personal, por lo que, es necesario tomar en
cuenta el nivel de satisfaccion laboral que tienen los trabajadores de la Microred de Salud
Cusco con la finalidad de mejorar su desempefio, ya que, gran parte de los trabajadores reportd
niveles moderados de satisfaccion laboral, como sostiene Fernandez (1999) la satisfaccion
laboral depende de las condiciones que perciben los colaboradores del medio en el que se
desarrollan y la actitud que toman respecto de ello, por lo cual, al no encontrar relacion entre
riesgos psicosociales y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Microred de Salud Cusco
se puede decir que existen otros factores que afectan dicha percepcion, como la interaccion

trabajo- familia entre otros.

Esto también lo refuerza Robbins (1988) quien afirmd que la satisfaccion laboral es una
actitud coman hacia el trabajo, cuando tiene una postura positiva respecté al trabajo, estd muy
satisfecho con su trabajo, mientras que las personas que estan insatisfechas con el trabajo
expresan una actitud negativa. Es importante que, los encargados de la Micro Red de Salud
Cusco, consideren mejor las condiciones de trabajo de manera paulatina, pues esto podria
ocasionar que los colaboradores perciban un mejor nivel de satisfaccion con la institucién, y
también elevaria la motivacién de los mismos, como lo afirman Davis y Newstrom (2003,
pp.322-327) afirmaron que al definir la satisfaccion laboral debe considerarse el concepto de
emocion, puesto que para ellos, los trabajadores se basan en lo que reciben, "Motivacion™ para

desarrollar el trabajo en el &mbito laboral.

5.4. Implicancias del estudio

Del anélisis antes mencionado, es importante que la Microred de Salud Cusco, plantee
programas para mitigar los riesgos psicosociales que presentan sus colaboradores, como
actividades periodicas que mejoren la comunicacion entre jefe y colaborador, incrementando

la confianza y el liderazgo del personal, y también es primordial mejorar el compafierismo
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entre colegas para una mejor colaboracion entre ellos, considerando sus conocimientos y

experiencias individuales.

Ademas, se debe considerar la implementacion de un programa de recompensas para
motivar e incentivar a los colaboradores y asi mejorar su desempefio laboral, todo ello mediante
la evaluacion del cumplimiento de sus metas y plantear recomendaciones en caso de que se
observen incumplimientos de los mismos. Es importante, mejorar el ambiente fisico de los
centros de trabajo, mediante mejores equipos y materiales para una mejor atencion a los
pacientes y personas que acuden a los establecimientos de la Microred de Salud Cusco, con

ello se podra elevar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores.
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Conclusiones

1. No se hall6 relacion significativa entre los factores de riesgo psicosocial y la satisfaccion
laboral en colaboradores de la Microred de Salud Cusco.

2. Respecto a los factores de riesgo psicosocial, en su mayoria los colaboradores perciben
apoyo social y liderazgo, seguido del riesgo relativo a control sobre el trabajo, seguido a
exigencias psicoldgicas, por ultimo, se presenta riesgo en estima, doble presencia e
inseguridad sobre el futuro en menor proporcion.

3. El nivel de satisfaccion laboral de colaboradores de la Microred de Salud Cusco es en su
mayoria de nivel moderado, seguido de nivel parcial y, por Gltimo, de nivel alto.

4. No existe una relacion estadistica entre las exigencias psicoldgicas y satisfaccion laboral en
colaboradores de la Microred de Salud Cusco.

5. No existe una relacion estadistica entre la doble presencia y satisfaccion laboral en
colaboradores de la Microred de Salud Cusco.

6. No existe una relacion estadistica entre el control sobre el trabajo y satisfaccion laboral en
colaboradores de la Micro Red de Salud Cusco.

7. No existe una relacién estadistica entre el apoyo social y calidad de liderazgo y satisfaccion
laboral en colaboradores de la Micro de Salud Cusco.

8. No existe una relacion estadistica entre la estima y satisfaccion laboral en colaboradores de
la Microred de Salud Cusco.

9. Existe una relacién estadistica entre la inseguridad sobre el futuro y calidad de liderazgo y

satisfaccion laboral en colaboradores de la Microred de Salud Cusco.
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Recomendaciones

1. Serecomienda a los establecimientos de salud, que se encuentran dentro de la Microred de
Salud Cusco, prestar mayor atencion a los factores de riesgo psicosocial para poder
encontrar una relacion con la satisfaccion laboral de su personal y con ello alcanzar los
objetivos y metas impuestas por la entidad, se debe generar planes de mejora para elevar
las condiciones de trabajo y fortalecer el bienestar emocional de los colaboradores.

2. Serecomienda, mejorar la relacion con los jefes y calidad de liderazgo para reducir el riesgo
psicosocial de los colaboradores, pues es importante para alcanzar las metas propuestas, y
ello se puede lograr mediante una relacion més estrecha para conocer de cerca los problemas
y dificultades de los colaboradores y a partir de ello, plantear medidas de solucion.

3. Se recomienda determinar especificamente qué factores no contribuyen a que exista una
satisfaccion laboral optima dentro de la Microred de Salud Cusco, y con ello plantear
programas o charlar para encontrar una solucién en conjunto, ya sea mejorando el ambiente
fisico, ambiental y social de los colaboradores.

4. Serecomienda realizar un constante monitoreo de la carga laboral de los colaboradores, para
adecuar el éptimo volumen de trabajo con la finalidad que su carga laboral esté acorde a sus
capacidades y su tiempo establecido para mejorar la satisfaccion laboral.

5. Se recomienda a los encargados de la Microred de Salud Cusco verificar la cantidad de
personas que tienen dificultades con el cumplimiento de metas en el trabajo a raiz de
problemas o dificultades en su familia, para establecer algunas soluciones para mejorar su
satisfaccion laboral, esto se podria ver especificamente al personal que tenga hijos o una
familia que depende directamente de ellos.

6. Se recomienda a los jefes o encargados brindar una mayor autonomia a los colaboradores

para que puedan resolver problemas en su entorno en funcién a sus conocimientos y
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experiencias, de esta manera se podran desarrollar de manera continua y para que sus
actividades no sean mondtonas o rigidas.

7. Se recomienda crear un ambiente en donde los colaboradores puedan tener una
comunicacion asertiva, transparente y fluida con sus jefes sobre los roles que les
corresponde, y también para fortalecer la confianza y el liderazgo de las autoridades de la
Micro Red de Salud Cusco.

8. Se recomienda crear mayores incentivos a los colaboradores que desempefien mejor sus
actividades dentro de la Microred de Salud, ya sea mediante reconocimiento para un
ascenso, mejorar su retribucion salarial o brindar mayores beneficios que sean constantes
por un buen desempefio y asi mejorar su satisfaccion laboral.

9. Se recomienda a los encargados de la Microred de Salud Cusco considerar una mejor
comunicacion sincera sobre el estado actual de la forma en como trabajan los colaboradores,
mencionandoles las actividades que realizan si son de manera correcta o incorrecta o que

deberian mejorar para alcanzar sus objetivos dentro de la institucion.
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ANEXQOS

Anexo 1

TITULO: FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y SATISFACCION LABORAL EN COLABORADORES DE LA MICRO
RED DE SALUD CUSCO - 2021

Planteamiento del problema QObjetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
Problema General Objetivo General Hipétesis General VI1: Riesge | Exigencias Tipo de
iCual es la relacion entre los | Identificar la relacion entre los | HO: No existe relacion entre los factores de riesgo psicosocial ¥ | psicosocial | Psicoldgicas en | Investigacién:
Factores de Riesgo Psicosocial v | factores de riesgo psicosocial v la | satisfaccion laboral en colaboradores de la Red de Servicios de el trabajo Descriptivo
el nivel de Satisfaccion Laboral | satisfaccion laboral en | Salud Cusco Sur Micro Red Cusco —2021. Correlacional
en colaboradores de la Micro | colaboradores de la Micro Red de
Red de Salud Cusco — 20227 Salud Cusco — 2022 HI: Existe relacion entre los factores de mesgo psicosocial v Diseiio de
satisfaccion laboral en colaboradores de la Red de Servicios de Doble presencia | Investigacién
Problemas Especificos Objetivos Especificos Salud Cusco Sur Micro Red Cusco—2021. No
iCuales son los factores de Experimental -
r1esgo psicosocial | Describir los factores de riesgo Hipétesis Especificas Transversal
predominantes en colaboradores | psicosocial — predominantes  en Control sobre el
de la Micro Red de Salud Cusco colat?oradores de laRed de_Ser\'icios HO: No existe relacidn entre exigencias psicolégicas v la trabajo Poblacién:
-20227 de Salud Cusco Sur Micro Red | ooyierccisn laboral en colaboradores de la Red de Servicios de Esta
Cusco - 2022. Salud Cusco Sur Micro Red Cusco — 2021 constituida por
iCual es el nivel de satisfaccion . _ . . Apoyo social v | colaboradores
laboral en colaboradores de la | Describir el nivel de satisfaccion HI: Existe relacion entre exigencias psicologicas v la calidad de de la Red de
Micro Red de Salud Cusco — | laboral o colaboradores de la Red satisfaccion laboral en colaboradorgg de la Red de gerricié)s de liderazgo Servicios  de
20227 de. Servicios de Sa{.‘lufq Cusca Sur Salud Cusco Sur Micro Red Cusco — 2021. Salud  Cusco
Micro Red Cusco - 2022. HO: No existe relacion entre doble presencia v satisfaccion | V2: Sur Micro Red
(Que  relacion  existe  entre . " laboral en colaboradores de la Red de Servicios de Salud Cusco | Satisfaccion | Estima Cusco,  que
exigencias  psicologicas v De.term1_na.1 la .rela?m_on entre Sur Micro Red Cusco — 2021, Laboral comprende los
satisfaccién  laboral en los | EXIZENCIAS psicologicas y centros de
colaboradores de la Micro Red | satisfaccion laboral 5% | H1: Existe relacion entre doble presencia v satisfaccion laboral [nseguridad salud de Cusco,
de Salud Cusco — 20227 colaboradores delaRed de_Sen'mms en colaboradores de la Red de Servicios ‘de Salud Cusco Sur sobre el futuro Santa Rosavel
de Salud Cusco Sur Micro Red Micro Red Cusco — 2021 Hospital Tupac
;Qué relacién existe entre doble | Cvsco—2022. Amaru  II-E.
presencia v satisfaccion laboral Condiciones Este  estudio
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en gn colaboradores de la Micro
Red de Salud Cusco - 2022

JQué  relacion  existe  entre
control sobre el trabajo v
satisfaccion laboral en
colaboradores de la Red de
Servicios de Salud Cusco Sur
Miero Red Cusco— 20217

. Qué relacion existe entre apovo
social v calidad de liderazgo v
satisfaccidn laboral en
colaboradores de la Red de
Servicios de Salud Cusco Sur
Micro Red Cusco— 20217

. Qué relac1on existe entre estima
v satisfaccion  laboral en
colaboradores de la Red de
Servicios de Salud Cusco Sur
Micro Red Cusco— 20217

. Qué relacion existe entre
inseguridad sobre el futuro v
satisfaccion laboral en
colaboradores de la Red de
Servicios de Salud Cusco Sur
Miero Red Cusco— 20217

Determinar la relacion entre doble
presencia v satisfaccion laboral en
colaboradores de la Red de Servicios
de Salud Cusco Sur Micro Red
Cusco—2022.

Determinar la relacion entre control
sobre el trabajo v satisfaccion
laboral en colaboradores de la Red
de Servicios de Salud Cusco Sur
Micro Red Cusco—2022.

Determinar la relacion entre apovo
social v calidad de liderazgo v
satisfaccion laboral en
colaboradores de la Red de Servicios
de Salud Cusco Sur Micro Red
Cusco-2022.

Determinar la relacion entre estima v
satisfaccion laboral en
colaboradores de la Red de Servicios
de Salud Cusco Sur Micro Red
Cusco-2022.

Determinar la relacion entre
inseguridad sobre el futuro v
satisfaccion laboral en
colaboradores de la Red de
Servicios de Salud Cusco Sur Micro
Red Cusco - 2022,

HO: No existe relacion entre control sobre el trabajo v la

satisfaccion laboral en colaboradores de la Red de Servicios de
Salud Cusco Sur Micro Red Cusco — 2021,

H1I: Existe relacién entre control sobre el trabajo v la satisfaccion
laboral en colaboradores de la Red de Servicios de Salud Cusco
Sur Micro Red Cusco— 2021

H0: No existe relacion entre apoyo soctal v calidad de liderazeo

v la satisfaccion laboral en colaboradores de la Red de Servicios
de Salud Cusco Sur Micro Red Cusco — 2021.

H1I: Exuste relacion entre apoyo social y calidad de lhiderazgo v la
satisfaccion laboral en colaboradores de la Red de Servicios de
Salud Cusco Sur Micro Red Cusco — 2021,

H0: No existe relacidn entre estima v la satisfaccion laboral en

colaboradores de la Red de Servicios de Salud Cusco Sur Micro
Red Cusco-2021.

H1: Existe relacion entre estima v la satisfaccion laboral en

colaboradores de la Red de Ser'.'it:iosT de Salud Cusco Sur Micro
Red Cusco-2021.

HO: No existe relacion entre inseguridad sobre el futuro v calidad

de liderazgo v la satisfaccion laboral en colaboradores de la Red
de Servicios de Salud Cusco Sur Micro Red Cusco - 2021.

HI: Existe relacion entre inseguridad sobre el futuro v la

satisfaccion laboral en colaboradores de la Red de Servicios de
Salud Cusco Sur Micro Red Cusco— 2021,

fisicas v/o de
materiales de
trabajo

Beneficios
laborales y/o

remunerativas

Politicas
administrativas

Relaciones
sociales

Desarrollo
personal

Desarrollo de
tareas

Relacion con la
autoridad

toma en cuenta
a jovenes ¥
adultos de 20 a
60 afios de
edad que
realizan  sus
actividades en
las  diferentes
areas.
Teniendo una
poblacion  de
120

colaboradores.
Muestra:
Todas las
vnidades  de
nvestigacion
son
consideradas

COMmOo muestra.

Instrumentos
de recoleccién
de datos

Instrumentos
de Analisis de
Datos
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Anexo 2

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estamos realizando un estudio con la finalidad de conocer los FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL Y SATISFACCION LABORAL EN COLABORADORES DE LA
MICRO RED DE SALUD CUSCO -2022, el cual nos permitira tener una comprension
mas amplia acerca de este tema de suma importancia en nuestra coyuntura actual, por tal
razén solicito su participacion voluntaria respondiendo al instrumento de recoleccién de
la informacion

TITULO DE LA INVESTIGACION:

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y SATISFACCION LABORAL EN
COLABORADORES DE LA MICRO RED DE SALUD CUSCO - 2022

Y 0 iiiiiiiiiiiettiiietietnttetnstcetnntecsnnstcannnsans (Nombre y apellido)

e He leido la hoja de informacién que se me ha entregado.
e He podido hacer preguntas acerca del estudio
e He hablado con los realizadores de la investigacion
e Entiendo que mi participacion es voluntaria
e Entiendo que puedo retirarme del estudio:
1. Cuando quiera
2. Sin tener que dar explicaciones
3. Sin que esto tenga alguna implicancia en mis labores

POR ESTO, MANIFIESTO LIBREMENTE MI CONFORMIDAD PARA
PARTICIPAR EN EL ESTUDIO

Fecha: Cusco ............. de oo del 2022.

Firma del participante
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Anexo 3
EVALUACION DE FACTORES PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO
CoPsoQ-ISTAS 21

El objetivo es identificar y medir todas aquellas condiciones de trabajo relacionadas con
laorganizacién del trabajo que pueden representar un riesgo paralasalud. Los resultados,
tratados de forma colectiva, se usaran para conocer los riesgos psicosociales en la
institucion. Por eso es necesario que contestes TODAS las preguntas. Se trata de un
cuestionario INDIVIDUAL y ANONIMO, de respuesta VOLUNTARIA. Toda lainformacion se
utilizara exclusivamente para los objetivos descritos. Ni en larespuesta, ni en laformade
distribucion y de recogida, ni en el informe de resultados podré ser identificada ninguna
persona de forma individualizada. Las preguntas tienen diversas opciones de respuesta
y tienes que senalar con una “X” la respuesta que considere que describe mejor tu
situacion.

SEXO: DE® ARNOS DE SERVICIO:

1 ¢Tienes que trabajar muy 4 3 2 1 0 I
rapido?
2 JLadistribucion de 4 3 2 1 0

tareas es irregulary
provoca que se te
acumule el trabajo?

3 ¢ Tienes tiempo de llevar 0 1 2 3 4
al dia ta trabajo?

4 ¢ Te cuesta olvidar los 4 3 2 1 0
problemas?
5 ¢ Tu trabajo, en general, 4 3 2 1 0

es desgastador
emocionalmente?
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6 ¢ Tu trabajo requiere que 4 3 2 1 0

escondas tus
emociones?

7 ¢ Tienes influencia sobre 4 3 2 1 0 1]
la cantidad de trabajo
gue se te asigna?

8 ¢Setiene en cuenta tu 4 3 2 1 0
opinién cuando se te
asignan tareas?

9 ¢Tienes influencia sobre 4 3 2 1 0
el orden en el que
realizas las tareas?

10 ¢Puedes decidir cuando 4 3 2 1 0
haces un descanso?

11 Si tienes algun asunto 4 3 2 1 0
personal o familiar
ipuedes dejar tu puesto
de trabajo al menos una
hora sin tener que pedir
un permiso especial?

12 ¢ Tu trabajo requiere que 4 3 2 1 0
tengas iniciativa?

13 ¢ Tu trabajo permite que 4 3 2 1 0
aprendas cosas nuevas?

14 ¢ Te sientes 4 3 2 1 0
comprometido con tu
profesién?

15 ¢Tienen sentido tus 4 3 2 1 0
tareas?

16 ¢Hablas con entusiasmo 4 3 2 1 0
de tu empresa a otras
personas?
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17

¢ Por lo dificil que seria

encontrar otro trabajo en
el caso de que te
guedaras en paro?

18

Por si te cambian de
tareas contra tu voluntad.

19

Por si te cambian el
horario (Turno, dias de la
semana, ¢horas de
entrada y salida) contra
tu voluntad?

20

Por si te varian el salario
(que no te lo actualicen,
que te lo bajen, que
introduzcan el salario
variable, que te paguen
en especie, etc.)

21

¢ Sabes exactamente qué
margen de autonomia
tienes en tu trabajo?

22

¢ Sabes exactamente qué
tareas son de tu
responsabilidad?

23

¢En esta empresa se te
informa con suficiente
antelacién de los
cambios que puedan
afectar tu futuro?

24

¢Recibes toda la

informacién que
necesitas para realizar

bien tu trabajo?
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25 ¢Recibes ayuday apoyo 4 3 2 1 0
de tus compafieras o
compaferos?
26 ¢Recibes ayuday apoyo 4 3 2 1 0
inmediato o inmediata
superior?
27 ¢ Tu puesto de trabajo se 0 1 2 3 4

encuentra aislado del de
tus compafieros/as?

28 En el trabajo, ¢sientes 4 3 2 1 0
que formas parte de un
grupo?
29 ¢ Tus actuales jefes 4 3 2 1 0

inmediatos planifican
bien el trabajo

30 ¢ Tus actuales jefes 4 3 2 1 0

inmediatos se comunican

bien con los trabajadores
y trabajadoras?

31 ¢, Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces tu? \%

a Soy la/el principal
responsable y hago la
mayor parte de
domeésticas

b | Hago aproximadamente
la mitad de las tareas
familiares y domésticas

c [ Hago méas o menos una
cuarta parte de las tareas
familiares y domésticas
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d Sélo hago tareas muy
puntuales

e | No hago ninguna o casi
ninguna de estas tareas

32 Si faltas algun dia de 4 3 2 1 0
casa, ¢las tareas
domeésticas que realizas
se quedan sin hacer?

33 Cuando estéas en la 4 3 2 1 0
empresa ¢ Piensas en las
tareas domeésticas y
familiares?

34 ¢Hay momentos en los 4 3 2 1 0
gue necesitarias estar en
laempresay en casaala

vez?
35 Mis superiores me dan el 4 3 2 1 0 VI
reconocimiento que
merezco
36 En situaciones dificiles 4 3 2 1 0

en el trabajo recibo el
apoyo necesario

37 En mi trabajo me tratan 4 3 2 1 0
injustamente
38 Si pienso en todo el 4 3 2 1 0
trabajo y esfuerzo que he
realizado, el

reconocimiento que
recibo en mi trabajo me
parece adecuado

(LLENADO SOLO POR EL EVALUADOR)--------========---
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Anexo 4
ESCALA DE SATISFACCION LABORAL
SPC - SL

Estimado colaborador, con la finalidad de conocer cual es su opiniéon acerca de su
ambiente laboral. A continuacidn, te presentamos una serie de opiniones a las cuales le
agradeceremos nos responda con total sinceridad marcando con un aspa a la alternativa
que considere expresa mejor su punto de vista. Recuerde que la escala es totalmente
anonimay no hay respuestas buenas ni malas, son sélo opiniones.

Marque con un aspa (X) las siguientes caracteristicas que se ajusten a su persona.

1 La distribuciéon del ambiente de trabajo facilita la 5 4 3 2 1
realizacion de mis labores.

2 Mi sueldo es muy bajo en relacidon de la labor que 1 2 3 4 5
realizé.
3 El ambiente creado por mis comparfieros es ideal 5 4 3 2 1

para desempefiar mis funciones.

4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi 5 4 3 2 1
manera de ser.

5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier 5 4 3 2 1
otra.
6 Mis jefes son compresivos. 5 4 3 2 1
7 Me siento mal con lo hago. 1 2 3 4 5
8 Siento que recibo de parte de la empresa un 1 2 3 4 5
maltrato.
9 Me agrada trabajar con mis comparieros. 5 4 3 2 1
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10 Mi trabajo permite desarrollarme personalmente. 3 2 1
11 Me siento realmente util con la labor que realizé. 3 2 1
12 Es grata la disposicién de mi jefe cuando le pido 3 2 1
alguna consulta sobre mi trabajo.
13 El ambiente donde trabajo es confortable. 3 2 1
14 Siento que el sueldo que tengo es bastante 3 2 1
aceptable.
15 La sensacion que tengo de mi trabajo es bastante 3 4 5
aceptable.
16 Prefiero tomar distancia con las personas con las 3 4 5
que trabajo.
17 Me disgusta mi horario. 3 4 5
18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. 3 2 1
19 Las tareas que realizo las percibo como algo sin 3 4 5
importancia.
20 Llevarse bien con la jefe benéfica la calidad del 3 2 1
trabajo.
21 La comunidad que me ofrece el ambiente de 3 2 1
trabajo es inigualable.
22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis 3 2 1
expectativas econdémicas.
23 El horario de trabajo me resultaincoémodo. 3 4 5
24 La solidaridad es una virtud caracteristica de 3 2 1
nuestro grupo de trabajo.
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25 Me siento feliz por los resultados que logro en mi 3 2 1
trabajo.

26 Mi trabajo me aburre. 3 4 5

27 Larelacion que tengo con mis superiores es 3 2 1
cordial.

28 En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo 3 2 1

comodamente.

29 Mi trabajo me hace sentir realizé. 3 2 1

30 Me gusta el trabajo que realizo. 3 2 1

31 No me siento a gusto con mis comparieros de 3 4 5
trabajo.

32 Existen las comodidades para un buen desempefio 3 2 1

de las labores diarias.
33 No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las 3 4 5
horas reglamentadas.

34 Habiendo mi trabajo me siento bien conmigo 3 2 1
mismo.

35 Me siento complacido con las actividades que 3 2 1
realizo.

36 Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que hago en mi 3 2 1
trabajo.

TOTAL
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(LLENADO SOLO POR EL EVALUADOR)
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Anexo 5

) DO Z

/’ @ DIRECCION £ SAL¥® CUBCO

REDDE SERViClOS DE SALUD CUSCO SUR
NTA ROSA

?& ﬁﬁﬁ %H SOLICITA: Autorizacién para realizar
°”S°°'--- - trabajo de investigacién.
HORAY_____.L.. 2-.3.5 .........

LIC. NELLY TUNQUE CHAUCA
JEFA DE ESTABLECIMIENTO DEL CENTRO DE SALUD SANTA ROSA

JAIME WILLIAMS ESPINOZA CANARI,
identificado con DNI 43443873, con
domicilio real en el Conjunto Habitacional
Pachacuteq N-201, distrito de Wanchagq,
Provincia y Departamento del Cusco, a Ud.
Respetuosamente digo:

Mediante la presente es grato dirigirme a Ud. para poderle saludar y a la vez
manifestarle lo siguiente: Que, en nuestra calidad de Bachiller de Psicologia de la
Universidad Andina del Cusco, necesitamos realizar un trabajo de investigacion como
requisito para optar al grado profesional, por lo que recurro a Ud. para solicitarle se
me permita realizar el proyecto de investigacidn titulado “FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL Y SATISFACCION LABORAL EN COLABORADORES DE LA RED DE
SERVICIOS DE SALUD CUSCO SUR MICRO RED SAN SEBASTIAN - 2021” en su
establecimiento de salud.

Es importante mencionar que los resultados de la presente investigacion
brindarén informacién enriquecedora para el drea de recursos humanos y en beneficio
del servicio que su institucién brinda a la sociedad. Asi mismo, la duracién total de la
ejecucién de la investigacion serd de 3 (tres) meses entre noviembre del presente afio
y enero del afio 2022, motivo por el cudl solicito la colaboracion por parte de los
trabajadores de su centro de salud para poder llevar a cabo la recoleccién de
informacién necesaria para esta investigacion.

POR LO EXPUESTO:

A Ud. pido acceder a mi solicitud. Siendo oportuno la ocasién para expresarle mi
consideracion y estima personal.

Anexo: (1) Carta de Presentacion de la Investigacion.

Atentamente.

JAIME WILLIAMS ESPINOZA CANARI
DNI.43443873

Cusco, 21 de septiembre de 2021
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Anexo 6

GOBIERND REGIOMAL - — » i
_ Direcclon Redional Hospital
~ de Salud Gusco Tupac Amaru

Trabe, :W

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”
“CUSCO CAPITAL HISTORICA DEL PERU"

Cusco, 19 de Noviembre del 2021

CARTA N° 056-2021-GR CUSCO/DRSC/RSSCS/HTA-JLAA

Sefior:
Jaime Williams Espinoza Cafiari.
Ciudad. -
Asunto : Autorizacion para realizacion de trabajo de investigacion.

Referencia : SOLICITUD SIN.

De mi consideracion:

Previo un cordial saludo, quien suscribe Médico Cirujano JOSE LUIS ARROYO ARROYO, en mi
condicion de Director del Hospital Ttipac Amaru II-E, me dirijo a Ud., para informarle que revisado su solitud
para realizar TRBAJO DE INVESTIGACION TITULADO “FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y
SATISFACCION LABORAL", en mi representada, comunico a Ud. que mi Direccién da la ACEPTACION
FAVORABLE, debiendo coordinar sus horas de investigacion, con una duracion minima de tres meses (03)
cronoldgicas a partir de la fecha, con la Jefa de Psicologfa, quién sera la responsable en la supervision y
monitoreo del desempefio de su investigacion. —

Sin ofro particular, me suscribo de Ud. -

Atentamente:

Archivo.
Jefe del Servicio.
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Anexo 7

SOLICITA: Autorizacién para realizar
trabajo de investigacién,

M.C. EDGAR MENDIVIL NUNEZ.
JEFE DE ESTABLECIMIENTO DE SALUD DE SAN SEBASTIAN

JAIME  WILLIAMS ESPINOZA  CANARI,
identificado con DNI 43443873, con
domicilio real en el Conjunto Habitacional
Pachacuteq N-201, distrito de Wanchaq,
Provincia y Departamento del Cusco, a Ud.
Respetuosamente digo:

Mediante la presente es grato dirigirme a Ud. para poderle saludar y a la vez
manifestarle lo siguiente: Que, en nuestra calidad de Bachiller de Psicologla de la
Universidad Andina del Cusco, necesitamos realizar un trabajo de investigacién como
requisito para optar al grado profesional, por lo que recurro a Ud. para solicitarle se
me permita realizar el proyecto de investigacion titulado “FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL Y SATISFACCION LABORAL EN COLABORADORES DE LA RED DE
SERVICIOS DE SALUD CUSCO SUR MICRO RED SAN SEBASTIAN - 2021” en su
establecimiento de salud.

Es importante mencionar que los resultados de la presente investigacion
brindaran informacién enriquecedora para el drea de recursos humanos y en beneficio
del servicio que su institucién brinda a la sociedad. Asi mismo, la duracién total de la
ejecucion de la investigacion sera de 3 (tres) meses entre noviembre del presente afio
y enero del afio 2022, motivo por el cudl solicito la colaboracién por parte de los
trabajadores de su centro de salud para poder llevar a cabo la recolecciéon de
informacion necesaria para esta investigacion.

POR LO EXPUESTO:

A Ud. pido acceder a mi solicitud. Siendo oportuno la ocasién para expresarle mi
consideracion y estima personal.

Anexo: (1) Carta de Presentacion de la Investigacion.

Atentamente.

JAIME WILLIAMS ESPINOZA CANARI
DNI.43443873

Cusco, 21 de septiembre de 2021
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Anexo 8

: . ’ o
m Gobierno Regional [{IIEET Red de Serviclos de Salud  [|IReRNIT] /B
cusc | SaludC B Cusco Sur :'Scbastiﬁn : 3\ /] ﬁq

"ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL "

PROVEIDO FAVORABLE

Cusco, 21 de enero del 2022.

La Psicdloga ROXANA PARICOTO GARCIA, con C.PS.P 11950, de la INSTITUCION
PRESTADORA DE SERVICIO DE SALUD - SAN SEBASTIAN da como PROVEIDO
FAVORABLE al Br. PS. JAIME WILLIAMS ESPINOZA CANARI y a la BR. PS.
ROSY AMELIA SURCO PHUYO, de la UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO de la
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA, para que realice su proyecto de
investigacion titulado “FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y SATISFACCION
LABORAL EN COLABORADORES DE LA RED DE SERVICIOS DE SALUD
CUSCO SUR MICRO RED SAN SEBASTIAN - 2021”,

ATENTAMENTE.
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Anexo 9

“"ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"

Lunes, 15 de agosto del 2022
CARTA N° 000-2022...
Senor(a):

Rosy Surco Phuyo.
Ciudad. -

Asunto * Autorizacion para realizacion de trabajo de investigacion.
Referencia  : SOLICITUD S/N

De mi consideracion:

Previo un cordial saludo, quien suscribe Médico Cirujano DAYSI GARCIA IGNACIO, en
mi condicion de Jefe de establecimiento del Centro de Salud de Santa Rosa, me dirijo a
Ud., para informarle que revisada su solicitud para realizar TRABAJO DE INVESTGACION
TITULADO "FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y SATISFACCION LABORAL", en mi

representada, comunico a Ud. se le otorga la ACEPTACION FAVORABLE, para la
realizacion de la investigacion.

Sin otro particular, me suscribo de Ud.-

Atentamente:

Firmay sello 0 DE SERNCID DS

EFE CENTRO SALLD SaNJAROSA
M C Daysi Garcia Jgnacie
AP S7Ra7
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