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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo determinar el nivel de relacion que existe entre los factores
de riesgo psicosocial y satisfaccion laboral en docentes universitarios de una unidad nacional de
Lima, 2022. Metodologicamente la investigacion fue hipotética deductiva con un enfoque
cuantitativo de aplicada - descriptiva correlacional con un disefio no experimental, a su vez, la
muestra fue de un total de 100 docentes a los que se les aplico 2 cuestionarios como instrumentos
para recopilar informacion. Los resultados indican que el 4% de los encuestados indican que el
nivel de riesgo psicosocial es mas favorable, por otro lado, el 96% de los datos indic6 que el
nivel de riesgo psicosocial es intermedio, a su vez, el 69% de los datos indica que el nivel de
satisfaccion laboral es indiferente, sin embargo, el 30% de los encuestados nos muestra que se
sienten satisfechos, se concluye que la significancia obtenida fue de 0.000 y podemos decir que
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, lo cual sefiala que existe relacion
entre los factores de riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral en los docentes de una
universidad publica de Lima, con una confiabilidad del 95%. Ademas, se presenta una

correlacion moderada inversa con un valor de - 0.412.

Palabras claves: Riesgo psicosocial, satisfaccion laboral, docentes.



ABSTRACT

The objective of the study was to determine the level of relationship that exists between
psychosocial risk factors and job satisfaction in university teachers of a national unit in Lima,
2022. Methodologically, the research was hypothetical deductive with a quantitative applied-
descriptive correlational approach with a Non-experimental design, in turn, the sample was a
total of 100 teachers to whom 2 questionnaires were applied as instruments to collect
information. The results indicate that 4% of the respondents indicate that the level of
psychosocial risk is more favourable, on the other hand, 96% of the data indicated that the level
of psychosocial risk is intermediate, in turn, 69% of the data indicates that the level of job
satisfaction is indifferent, however, 30% of the respondents show us that they feel satisfied, it is
concluded that the significance obtained was 0.000 and we can say that the null hypothesis is
rejected and the hypothesis is accepted. alternate, which indicates that there is a relationship
between psychosocial risk factors and job satisfaction in teachers of a public university in Lima,

with a reliability of 95%. In addition, a moderate negative correlation is presented with a value of

-0.412

Keywords: Psychosocial risk, job satisfaction, teachers.



INTRODUCCION

Las universidades desconocen los factores de riesgo psicosociales a los que estan
expuestos los docentes, no se ha desarrollado este tema a pesar de que la normativa
peruana la Ley N°29783 denominada como “Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo,
menciona el deber de establecer una Cultura de prevencion de riesgos, en todas las
organizaciones publicas y privadas y se le debe brindar la atencion necesaria. Ante ello,
existe una necesidad de identificar los factores de riesgo psicosocial en los docentes y
como impacta en la satisfaccion laboral, los docentes se ven afectados a nivel salud por los
factores de riesgo psicosocial, por ende, impacta en el aprendizaje que imparten al
alumnado. Asimismo, esta investigacion traera beneficios para el docente en que mejorara
su salud a partir de la identificacion y para la institucion, ya que mantendra la satisfaccion
de personal que se vera reflejado en la calidad de la educacion, contribuira a realizar planes
de accion para que los docentes sepan como gestionarlos y promover una percepcion mas
favorable de las condiciones laborales.

Es por ello que el estudio busca identificar la relacion que hay entre los factores de
riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral en docentes universitarios, la investigacion se
estructuro de la siguiente forma:

Capitulo I: En donde se desarroll6 el planteamiento del problema, la formulacion
del problema tanto general como especificos, objetivos de la investigacion general y
especificos, a su vez se desarroll6 la justificacion de la investigacion tedrica, metodologica
y practica, por ultimo las limitaciones de la investigacion.

Capitulo II: En este punto se desarrollo los antecedentes de la investigacion, las

bases tedricas, la formulacion de hipdtesis general y especificas.



Capitulo III: Se trabajé el método de investigacion, enfoque investigativo, seguido
del tipo de investigacion, el disefio de la investigacion, la poblacion, muestra y muestreo,
las variables y operacionalizacion y las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
Capitulo IV: Se plantean los resultados, el analisis descriptivo de resultados, la prueba de
hipdtesis y la discusion de resultados.

Capitulo V: Se desarrollo las conclusiones y recomendaciones.

En base a la estructura antes mencionada se desarrollo la investigacion con la
finalidad de definir la relacion que hay entre los factores de riesgo psicosocial y la

satisfaccion laboral en docentes de una universidad publica de Lima.



CAPITULO I: EL PROBLEMA
1.1. Planteamiento del problema

Internacionalmente, las instituciones en educacion, asi como las empresas se
enfrentan a factores de riesgos psicosociales que son situaciones laborales que pueden
afectar fisica, social o mentalmente a los individuos (Camacho y Rocio, 2017). Tiene
efectos de tension, estrés, fatiga, depresion, entre otros (Garzon et al., 2017).

En la educacion superior estos factores se consideran elementos de mucha
importancia para las personas que obtienen el conocimiento que requieren para lograr
competencias de indole profesional (Medina et al., 2020). Asi, la funcién educativa del
profesor y su responsabilidad frente a los estudiantes, acompafiado de un buen manejo en
las diferentes dificultades que presentan los alumnos, genera presion y angustia en estos, lo
cual afecta su salud mental (Amler et al., 2020).

A consecuencia de la pandemia COVID, la educacion tradicional ha tenido
transformaciones y con el tiempo se han implementado las herramientas tecnoldgicas para
el mejor desarrollo de la misma. Estos cambios han desarrollado un esfuerzo con respecto a
la adaptacion de los docentes lo cual se ha trasformado en un posible factor de riesgo
psicosocial. Los docentes tienen altas exigencias laborales, poco apoyo social, confirmando
que en las mujeres se presentan mas probabilidad de sufrir riesgo psicosocial mas alto en
cuanto a la doble presencia con respecto a tener una carga laboral mas alta (Garcia et al.
2016). Las universidades suspendieron sus actividades presenciales y se trasladaron de
forma virtual, generando en unos una adaptacion facil, mientras que a otros un desafio

(IESALC, 2020). Segiin Guayasamin y Ramos (2020), el teletrabajo generd un reto en el



docente buscando alternativas para lograr desarrollar las clases, se evidencio en un estudio
un aumento del estrés, el 61% tuvo riesgo psicosocial alto y un 26% moderadamente.

Un estudio de maestros de una universidad de Argentina tuvo una muestra de 414
docente teniendo como resultado una sobrecarga de trabajo (factor de riesgo psicosocial),
doble presencia, injusticia distributiva, retroalimentacion externa insuficiente (Lazaro y
Pujol, 2018). Asimismo, un estudio de 302 docentes de 21 universidades de Bogota,
identifico que esto se asocia al exceso de carga laboral, exigencias laborales, entre otros,
también se tiene que los que perciben demandas y cargas de trabajo son aquellos que tiene
problemas como la ansiedad, sintomas psicosomaticos y desajuste social (Gomez et al.,
2019).

En el contexto nacional, El Ministerio de Trabajo y Promocion del empleo (2013)
promulgo la Ley N°29783 Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, nuevas formas o
maneras de prevencion en las organizaciones, destaca lo importante de conocer los agentes
del riesgo de tipo psicosocial, sin embargo, no se le brinda la atencion necesaria, mas atn
cuando esta normatividad no cuenta con anexos y lineamientos metodologicos para la
identificacion y analisis de riesgos psicosociales (Raffo et al., 2017).

En el ambito educativo superior peruano, encuentra en un constante avance en la
implementacion de los medios tecnologicos y uso de plataformas virtuales, como en la
obligacion de adquirir continuamente conocimiento y la actualizacion de este por el lado de
los docentes que genera de ese modo competitividad en cuanto a los perfiles que se
solicitan; a problemas de salud fisica como mental (Botero, 2012). De esa manera, la

satisfaccion laboral muestra la percepcion del docente, si es negativa puede generar



consecuencias como ausentismo, rotacion de personal y bajo desempefio o por el contrario
si es positiva puede que ayude a que se lograre las metas establecidas (Moreno, 2019).

A nivel institucional, las universidades no conocen psicosocialmente hablando a los
peligros que estan expuestos, como no tienen informacion, se debe trabajar a nivel la
prevencion y desarrollo de actividades que promuevan la fomentacion de planes
correctivos y de mejora (A. Tacca y D. Tacca, 2019). Segun Pérez (2018), hay
instituciones, donde se carece de interaccion entre las especificidades laborales y el entorno
de trabajo que pueda dar lugar a la aparicion de riesgos psicosociales y problemas de salud.
Todas las exigencias y las cargas que lideran forman parte de los posibles riesgos por los
que se exponen y pueden generar insatisfaccion laboral en ellos.

A nivel local, en un estudio desarrollado en una Universidad Peruana identifico la
satisfaccion laboral en 60 docentes universitarios, obteniendo que el 100% se encuentra
inconforme con el salario y el 60.5% se encuentra medianamente satisfecho con la alta
carga laboral. Asimismo, refieren que como los docentes se sientan infiere mucho en el
aprendizaje y procesos internos de la institucion (Challco y Robles, 2019). El estudio de
Diaz et al., (2016) identificaron la satisfaccion laboral en 27 docentes universitarios, dentro
de los resultados, se evidencio un 70% satisfaccion laboral moderada, 65% de satisfaccion
intrinseca, por lo tanto, se logré identificar que los docentes reconocen en su labor
profesional como una motivacién para hacer las labores diarias de manera adecuado y
cumplir con todo lo requerido.

En consecuencia, el estado psicologico es importante en distintas organizaciones,

ya que es de gran relevancia para su desempefio asi como para la satisfaccion laboral



(Ramirez y Mapén, 2019). Este punto es interesante para las entidades que quieren conocer

la influencia que este tiene en el bienestar mental (Sdnchez y Garcia, 2017).

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

(Cuadl es el nivel de relacion que existe entre los factores de riesgo psicosocial y
satisfaccion laboral en docentes universitarios de una universidad publica de Lima 20227

1.2.2. Problemas especificos

(Cual es el nivel de relacion de las exigencias psicologicas y satisfaccion laboral en
docentes de una universidad publica?

(Cuadl es el nivel de relacion de conflicto trabajo-familia y satisfaccion laboral en
docentes de una universidad publica?

(Cuadl es el nivel de relacion de control sobre el trabajo y satisfaccion laboral en
docentes de una universidad publica?

(Cuadl es el nivel de relacion de apoyo social y satisfaccion laboral en docentes de
una universidad publica?

(Cuadl es el nivel de relacion de las compensaciones del trabajo y satisfaccion
laboral en docentes de una universidad publica?

(Cuadl es el nivel de relacion de capital social y satisfaccion laboral en docentes de

una universidad publica?



1.3.  Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo General

Determinar el nivel de relacion que existe entre los factores de riesgo psicosocial y
satisfaccion laboral en docentes de una universidad publica de Lima, 2022.

1.3.2. Objetivos Especificos

Determinar el nivel de relacion de las exigencias psicologicas y satisfaccion laboral
en docentes de una universidad publica.

Determinar el nivel de relacion de conflicto trabajo-familia y satisfaccion laboral en
docentes de una universidad publica.

Determinar el nivel de control sobre el trabajo y satisfaccion laboral en docentes de
una universidad publica.

Determinar el nivel de apoyo social y satisfaccion laboral en docentes de una
universidad publica.

Determinar el nivel de relacion de las compensaciones del trabajo y satisfaccion
laboral en docentes de una universidad publica.

Determinar el nivel de relacion de capital social y satisfaccion laboral en docentes

de una universidad publica.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Teodrica

Esta investigacion se fundamenta con los aportes de teorias para la variable de
factores de riesgo psicosocial y para la variable satisfaccion laboral con la teoria de

Maslow y teoria 5 factores Melia y Peird. En este sentido aspiro a que se convierta en un



referente tematico para futuras investigaciones enmarcados en factores de riesgo
psicosocial y satisfaccion laboral.

Esto amerita llevar a cabo investigaciones para contribuir al cuerpo de
conocimientos actualmente vigentes, pues como Hernandez y Mendoza. (2018) indican,
técnicamente no se acepta una hipotesis mediante un estudio o unos cuantos, sino solo se
aporta evidencia a favor o en contra. Por eso, cuantas mas investigaciones se realicen mas,
es posible apoyar una hipoétesis, asi como aportar mayor credibilidad a las teorias en las
cuales se fundamentan y, por supuesto, sera valida para el contexto, lugar y tiempo donde
se comprobo. En primera instancia, la presente investigacion pretende aportar
conocimientos verificando la correlacion entre ambas variables, asi como la magnitud de
dicha relacion; siendo todo ello valido para los docentes para evaluacion interna de la

satisfaccion laboral.

1.4.2. Metodolégica

Los conocimientos se pretenden obtener bajo un disefio no experimental, el cual
permitira investigar fendmenos o hechos sin modificar deliberadamente situaciones, lo cual
resulta adecuado para comprobar la correlacion entre ambas variables. La importancia
metodologica de ello radica en que adaptacion de este disefio permitira llegar a
conocimientos que fundamentaran incrementar el nivel metodologico. Se desarrollé un
analisis descriptivo correlacional, ya que ayudo6 a identificar cudles son los aspectos de
riesgo psicosocial y como se relaciona con la satisfaccion laboral, dando asi una base de
datos estadisticos, en el proceso de su disefio y ejecucion se aplicod el método hipotético

deductivo, empleandose dos cuestionarios para valorar las variables de estudio de los



profesores con base en teorias estudiadas, se analiz6 esta relacion, en base a ello se
entendio y se mejord. Una vez demostrado su validez y confiabilidad, sus resultados fueron
un aporte cientifico que podran ser utilizadas en estudios similares.

1.4.3. Practica

Dada la comprobacion de la hipotesis a la cual se pretende dar respuesta, se prevé
demostrar que los factores de riesgo psicosocial si influyen en la satisfaccion laboral, sobre
la base de estos hallazgos, los beneficiarios inmediatos seran los docentes se podran
conocer que aspectos afectan la salud en el entorno laboral, a su vez, posean el sentimiento
de satisfaccion durante el jornada laboral, seguidamente la institucion también resultara
favorecida al tener un panorama mas amplio y puedan plantear estrategias y acciones para
que sepan como gestionarlos y promover una percepcion mas favorable del entorno y
mejorar las condiciones laborales
1.5. Limitaciones de la investigacion

Durante el desarrollo de la investigacién no se han encontrado limitaciones de
disponibilidad de las personas que forman parte de la muestra para poder llevar a cabo el
levantamiento de informacién en el horario establecido,

Cabe precisar que esta investigacion se desarrolld en un contexto de finalizacion de
la pandemia COVID-19 en el Perti, debido a los grandes esfuerzos de inmunizacion
desplegados; este hecho hace que no existan mayores limitaciones de tiempo.

No existen limitaciones de acceso geografico a esta locacion, pues la investigadora
regularmente frecuenta la institucion, la cual se sitiia en ciudad de Lima.

En esta investigacion no existen limitaciones de tiempo



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes nacionales

Trinidad y Escobar (2022), tuvieron como objetivo definir como se relaciona los
factores de Riesgo Psicosocial y Satisfaccion Laboral en universidad peruana. Se utilizé la
encuesta para realizar un estudio descriptivo, correlacional, disefio no experimental,
enfoque cuantitativo y transversal. Se contd con una muestra de 50 individuos, 38%
hombres y 62% mujeres. Como medio para obtener informacion sobre las relaciones entre
variables se considero el test ISTAS 21. Ambas medidas mostraron buena validez y
confiabilidad, utilizandose ademas el coeficiente Spearman para medir la correlacion de
variables. Se obtuvo como resultado que el riesgo psicosocial de mayor incidencia fue el
apoyo social en el trabajo (54 %), seguido de la doble presencia (46 %). Se hall6 una
correlacion negativa significativa de las variables (p0.05). Se concluyo6 que existia relacion
entre las variables investigadas, lo que se interpretdé como una reduccion en cuanto a la
satisfaccion en el trabajo de los docentes a medida que aumentaba el riesgo psicosocial, por
lo que se recomienda establecer un protocolo de conducta.

Astudillo et al., (2022), quisieron definir la relacion existente de los factores de
riesgo psicosocial con el desempefio laboral de los docentes. Fue correlacional no
experimental, cuantitativo y para la encuesta se tuvo una muestra de 100 empleados para

medir la relacion de las variables. El instrumento presento una buena validez y



confiablidad. E1 27.10% de los empleados presenta un nivel de desempefio muy alto, un
50.10% presenta un nivel alto, solo un 17.7% presenta un nivel moderado y a su vez se
pudo demostrar la correlacion que hay entre las variables de estudio teniendo este un valor
de 0.987 con una p de 0.000. Se concluye que diversos factores de riesgo que afecta a los
trabajadores.

Vésquez (2021), busco correlacionar la interaccion de los componentes de los
factores de riesgo ocupacional y el estrés laboral en instituciones educativas. Fue
observacional correlativo y transversal Se tomo en cuenta la encuesta aplicable a una
muestra de 86 docentes. La metodologia desarrollada en este estudio tuvo un método
cuantitativo, rudimentario y no experimental. Consideraron dos test, para medir las
variables analizadas, ambos mostraron buena validez y confiabilidad. Encontramos que el
8,1% de los docentes tenian un ambiente de trabajo de alto riesgo y el 11,6% de los
docentes presentaba un grado severo de estrés laboral, demostrando una fuerte correlacion
de las variables (r: 0,780, p=0,000). Se concluyd que los componentes de riesgo psicosocial
se asociaron de manera especifica, indicando la importancia de las preocupaciones
ocupacionales de los docentes y el 5%.

Ortiz (2021), tuvo como objetivo detectar el grado de estrés de los docentes a lo
largo de la inmovilizacion social en el 2020. Realiz6 un estudio observacional se empled
una metodologia de fue exploratoria-descriptiva, de disefio no experimental, cuantitativo y
transversal, Se tuvo en total 40 docentes entre 20 y 59 afios como muestra. Aplicé un
instrumento para medir estresores organizacionales, individuales y grupales. Este
instrumento presentd buena validez y confiabilidad mediante la aplicacion alfa de

Cronbach de 0.975. Se encontraron niveles de predominio bajo y promedio bajo de nivel



de estrés laboral en 87.5%, promedio alto 10% y alto nivel de estrés laboral 2.5%.
Finalmente en relacion con los niveles bajos de estrés laboral respecto a factores
sociodemograficos como sexo (88.2%) obtuvo un valor Chi cuadrada de 1,768 y p valor
0.622, por edad (89.4%) se obtuvo un valor Chi cuadrada de 63,715 y p valor fue de 0.451,
por grado de instruccion (90.8%) se obtuvo un valor Chi cuadrada de 3,333 y p valor fue
0.766, por estado civil (87.3%) se obtuvo un valor Chi cuadrada de 25,875 y p valor 0.002,
numero de hijos (90.9%) se obtuvo un valor Chi cuadrada de 6,806 y p valor fue de 0.870,
por composicion familiar (88.2%) se obtuvo un valor Chi cuadrada de 14,762 y valor fue
de 0.469. Se concluye que los docentes no demostraron un grado de estrés promedio
elevado y elevado, que sefialen un riesgo psicosocial para el ambito laboral.

Aguirre y Molina (2020), tuvieron como objetivo describir el grado de estrés en
docentes de pregrado y postgrado. Realizaron un estudio observacional, cuantitativo,
descriptivo. Se us6 una encuesta, con un total de 20 docentes como muestra, 80% son
masculinos y 20% son femeninos, entre 31 a 67 afios, contratados de tiempo parcial. Se
considero un cuestionario como para conocer los niveles de estrés en el centro de trabajo.
Este instrumento presenta buena validez y confiabilidad. Se encontraron grados de estrés
bajo 80%, grado de estrés intermedio 15% y el 5% demostro estrés. Se concluye que los
grados de estrés en los docentes llegaron a ser subjetivamente bajos, con adecuado manejo
de estrés.

Tacca y Tacca (2019), tuvieron como proposito identificar la relacion entre los
factores de riesgos psicosociales y el estrés de maestros en universidad. El estudio fue
cuantitativa, correlacional, no experimental y transversal Se efectiio una encuesta a un total

117 profesores. Se aplicaron dos instrumentos, con validez y confiabilidad aceptables. El



52% fueron hombres y el 48% fueron mujeres. Se observaron correlaciones (Pearson)
positivas entre las variables de estudio con un valor de p< 0.05. Se llegd a concluir que los
profesores contratados generan niveles de estrés superiores siendo los sintomas mas
resaltantes el cansancio, cefaleas, limitada concentracion y poco apetito.

Pérez et al. (2019), en su investigacion buscaron evaluar la asociacion entre
factores de riesgo psicosocial y estrés laboral en profesores, se estudio a docentes entre 23
y 51 anos. Utilizaron dos cuestionarios como herramientas, utilizando el ISTAS 21 (riesgo
psicosocial) y otro para medir el estrés laboral, los cuales presentaron validez y
confiabilidad aceptables. El 85% de entrevistados eran hombres y el 14% mujeres. Se
encontrd que las variables se relacionan directa y positivamente, (r = 0,653). Se concluyo
con existencia de relacion directa de variables, pero puede presentarse también lo

contrario, que ambas disminuyan.

Gutiérrez y Llajaruna (2018), buscaron establecer la relacion de factores de riesgo
psicosocial con la satisfaccion laboral. Realizaron un andlisis observacional - correlacional,
mediante una encuesta Fue probabilistica con 39 trabajadores. Usaron dos medidas. uno
para factores psicosociales y otro para satisfaccion laboral, los dos con validez y
confiabilidad positivas. El resultado muestra que el 79,5% podria presentar factores de
riesgo psicosocial, el 48,7% de estos reportan altos niveles de satisfaccion. Se muestra una
correlacion entre las variables (Tau b=0.429 p=0.007). A su vez, se halld, relacion
moderada (Tau_b=0.620 p=0.000), indicando un trabajo y desempefio positivo del

personal. Se concluyo la existencia de relacion entre variables.



Michuy (2018), tuvo como objetivo determinar la prevalencia de Riesgos
Psicosociales que aun exponen los docentes de la Universidad Alas Peruanas. Se realizo un
estudio observacional con cobertura transversal, de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo
y no experimental, utilizando técnicas de encuesta, un estudio probabilistico a 50 docentes
de ambos sexos. Utilizaron como instrumento para determinar la prevalencia de riesgo
psicosocial un cuestionario, utilizando el cuestionario SUCESO-ISTAS 21. Presentaron
una validez y confiabilidad de 72.08% alfa de Cronbach. El 54% de entrevistados eran
varones y el 48% damas. El nivel alto lo encontramos en la dimension psicologica con un
48%; Segunda dimension Empleo Activo y Desarrollo de Habilidades con un 44%, Tercera
Dimensioén Remuneracion con un 42%, Cuarta Dimension Doble Presencia con un 38% y
Quinta Dimension Apoyo Social Corporativo y Liderazgo con un 26%. Se concluyé que
existe un alto riesgo psicosocial para los docentes.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Pefia (2021), tuvo como objetivo diagnosticar el comportamiento psicoldgico de los
docentes en la nueva normalidad causada por la pandemia del Coronavirus. Realizaron un
estudio descriptivo, cuantitativo. La muestra fue de 30 personas, aplicandoseles dos
instrumentos validos y confiables, para la medicion de los factores de riesgos
extralaborales e intralaborales. Los resultados obtenidos indicaron que el 48% muestra
grados de estés riesgo bajo, 21% riesgo medio y el 31% alto y muy alto. Se concluye que
se percibe el incremento de la carga psicoldgico y sociologico en docentes a lo largo de la
pandemia COVID-19 como resultado del trabajo que se hizo en modalidad virtual en sus

viviendas.



Medina et al. (2020), buscaron identificar componentes de peligro psicosociales y
satisfaccion general en docentes. El estudio fue correlacional, la metodologia que se aplicod
para el desarrollo con un enfoque cuantitativo cont6 con una muestra de 20 docentes. Se
tuvo un instrumento para medir los factores de riesgos psicosociales y otro instrumento
para medir la Satisfaccion laboral. Los dos test presentaron validez y confiabilidad buenas.
El 50% fueron hombres y el otro 50% mujeres. Los resultados obtenidos son que el 56.8%
se encuentran en un nivel aceptable desde lo intralaboral y extralaboral, en relacion con la
satisfaccion general en los docentes se identifica un nivel general el 50% de los docentes se
encuentran moderadamente satisfechos. Se pudo demostrar que hay una relacion
inversamente proporcional entre las variables asi, mientras la satisfaccion se incrementa,
los factores de riesgo bajan (p 0,116). Se concluy6 que existe relacion entre variables.

Clavijo et al. (2020), tuvieron como objetivo generar una iniciativa de proyecto
estratégico para la mitigacion de peligros psicosociales de los docentes, con el proposito de
promover el bienestar laboral de la organizacion. La metodologia fue descriptiva,
cualitativa descriptiva, mediante la técnica de encuesta, grupo focal y observacion directa,
la muestra fue de 435 docentes con un intervalo de 30 y 50 afios. Los instrumentos
muestran una validez y confiabilidad positiva. El 72% de los docentes se ubicaron en nivel
superior en la categoria de demandas psicologicas, el 81% perciben grados de influencia en
la toma decisiones y en la autonomia son bajos. El1 84% de docentes tenia un alto nivel de
exposicion en la categoria apoyo social y calidad de vida. Se llegd a concluir que el estudio
muestra un altor nivel de exposicion al que esta sujeto el docente.

Herrera (2019), tuvieron como objetivo establecer el nivel que tienen los factores

de riesgo psicosocial intralaborales y los niveles de satisfaccion laboral. El estudio fue



descriptivo, cuantitativo, se contd con encuestas y una muestra de 20 personas. Aplicaron
dos instrumentos que presentaron buena validez y confiabilidad. De la evaluacion realizada
los niveles de riesgo psicosocial intralaboral se ubican entre alto y muy alto afectando al
75% del personal y en el caso de la satisfaccion laboral los resultados muestran que la
mayor parte del personal estd bastante y muy satisfecho (65% del personal), se llevo a cabo
un andlisis estadistico del Ji Cuadrado (p=0,9993). Se concluye que los factores de riesgo
psicosocial intralaboral no influyen sobre los niveles de satisfaccion laboral, sin embargo,
la mayor parte del personal se encuentra en un nivel de riesgo psicosocial alto, ante ello se

necesita la ejecucion de acciones para reducirlos los niveles de riesgo psicosocial.

Garcia (2017), tuvo el fin de relacionar qué factores psicosociales de riesgo se
perciben y que caracteristicas personales y laborales se perciben en la labor de docentes.
Realizaron un estudio de disefio exploratorio secuencial, la metodologia tuvo un enfoque
mixto, mediante técnica de encuestas, estudio una muestra de 12 participantes, donde el
75% son mujeres. Los instrumentos presentaron buena validez y confiabilidad, 0.97 y 0.98
respectivamente. Los resultados obtenidos evidencias que los factores que mas predominan
fisicos y ergonomicos (71.60%), temperatura inadecuada (71.42%). Se concluy6 que los
factores psicosociales de riego hallados se vinculan con la exigencia y la carga mental que
los trabajadores poseen, lo cual llega a crear inconvenientes tanto personales como
laborales.

Pujol (2017), tuvo como objetivo estimar la prevalencia de riesgos psicosociales en
el trabajo en una universidad publica Argentina. Realizo un estudio descriptivo y de

alcance correlacional, mediante la técnica de la encuesta estudié una muestra probabilistica



de 177 docentes, entre los 23 y 70 afios. Se aplico como instrumento el Copsoq-Istas 21, el
BIAJS y UWES-9 para estimar la prevalencia de los riesgos psicosociales y satisfaccion
laboral. Los instrumentos presentaron una validez y confiabilidad aceptables de 0,66 y 0,85
respectivamente. E1 70% de los encuestados fueron mujeres y el 30% hombres. Los
resultados muestran correlaciones positivas en los factores de riesgo psicosocial. Se

concluy6 que hay correlacion entre variables.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Bases teoricas de riesgo psicosocial

Son aquellos que afectan la salud y se originan en el provocando reacciones
fisiologicas, emocionales, cognitivos y trastornos del comportamiento, denominados
comunmente como estrés (Lima et al., 2021).

Gonziles et al. (2020), considera que los factores psicosociales pueden provocar
posibles dafios psicosociales debido a la relacion directa del trabajador y su trabajo, desde
las condiciones que ofrece, no obstante, pueden llegar a ser positivos que ayudan al
mejoramiento y la conservacion del trabajador.

El riesgo psicosocial, esta referido a las condiciones laborales y organizacionales
que pueden afectar la salud mental, fisica y social de los trabajadores. Estas condiciones
incluyen el estrés, el exceso de trabajo, la falta de control sobre el trabajo, la inseguridad
laboral, la falta de apoyo social y el desequilibrio entre el trabajo y la vida personal, entre
otros (Moreno, 2011).

Los riesgos psicosociales pueden tener consecuencias negativas tanto para los

trabajadores como para las organizaciones. Los trabajadores pueden experimentar estrés,



ansiedad, depresion y otros problemas de salud mental, asi como problemas fisicos como
enfermedades cardiovasculares, trastornos musculoesqueléticos y trastornos
gastrointestinales, que disminuyen la calidad laboral (Muioz et al., 2018).

En general, el estudio del riesgo psicosocial es importante al ayudar a las empresas
a identificar y abordar las condiciones laborales y organizacionales que pueden afectar
negativamente la salud y el bienestar de los trabajadores, al abordar estos riesgos, las
organizaciones pueden mejorar la salud y el bienestar de los trabajadores, asi como mejorar
la productividad y la calidad del trabajo (Raffo et al., 2013).

Los factores psicosociales surgen de diferentes fuentes y se relacionan con diversas
caracteristicas del ambiente laboral, en primer lugar, los factores organizacionales, como la
cultura laboral, la estructura de la empresa, el liderazgo y la comunicacion, pueden tener un
impacto en la salud mental de los empleados, un ambiente laboral con una cultura téxica,
una estructura jerarquica rigida y una comunicaciéon poco clara puede generar altos niveles
de estrés en los trabajadores, lo que aumenta el riesgo de padecer trastornos de ansiedad y
depresion (Gil, 2015).

En ese contexto, los factores psicosociales relacionados con el contenido del trabajo
también pueden influir en el bienestar de los empleados, el trabajo mono6tono, poco
desafiante, con pocas oportunidades de desarrollo profesional y escaso control sobre las
tareas pueden generar sentimientos de insatisfaccion y frustracion, por otro lado, los
trabajos con altas demandas cognitivas, emocionales o fisicas, y poco apoyo emocional o
social, pueden incrementar el riesgo de padecer agotamiento emocional, ansiedad y estrés

postraumatico (Moreno y Baez, 2011).



A su vez, los factores personales también juegan un rol en la exposicion al riesgo
psicosocial en el trabajo, influyendo en su vulnerabilidad frente a situaciones de estrés
laboral, de igual manera, las condiciones de vida, el ambiente familiar y la red social del
trabajador también pueden ser factores de proteccion o de riesgo (OIT, 2020).

De igual forma, los factores sociales, como la discriminacion, el acoso, la violencia
y el hostigamiento en el lugar de trabajo también son un factor de riesgo psicosocial, pues
genera ambientes laborales hostiles, afectando la mente de los colaboradores, el acoso
laboral y sexual, asi como la violencia fisica o psicoldgica en el trabajo, pueden generar
consecuencias graves para la salud mental y fisica de los empleados (Martinez, 2020).

Finalmente, los factores ambientales, como la exposicidn a sustancias quimicas
toxicas, ruido, vibraciones, iluminacion deficiente, entre otros, también tienen un impacto
mental y fisico en los trabajadores, exponiéndolos a enfermedades fisicas y psicologicas,
como trastornos del suefo, fatiga, irritabilidad, depresion y trastornos de ansiedad, en
resumen, los factores de riesgo psicosocial en el trabajo son diversos y multifactoriales, y
pueden ser resultado de la interaccion entre factores organizacionales, psicosociales,

personales, sociales y ambientales (Uribe, 2020).

Modelos de los factores de riesgo psicosocial

a. Modelo demanda-control

Karasek (1979), explicé esto como tener salud psicosocial en combinacién con las
demandas de la persona y el control sobre el trabajo. Los requisitos se refieren a las
demandas o cargas psicologicas que el trabajo impone a la persona. Este modelo considera

la sobrecarga de trabajo cuantitativa, como B. El control se percibe como la medida del



potencial que tienen los trabajadores para dirigir sus propias actividades y oportunidades
de desarrollo (Gari et al., 2021). En cuanto al estrés, se ha encontrado que los trabajos
estresantes son aquellos que combinan altas exigencias y bajos niveles de control. En 1988
se incorporod el modelo de Apoyo al Control de la Demanda (DCA). Demeroutie et al.
(2001) comenzaron a recopilar evidencia cientifica que en 2007 se present6 el modelo de
demandas y recursos laborales (DRL), incluyendo algunas variables y limitando otras que
permiten entender el bienestar de los trabajadores y explicar y predecir su desempefio
laboral. Las nuevas variables aumentaron la aplicabilidad del modelo en las
organizaciones, de hecho, el modelo DRL se desarrollé en una teoria. Este modelo asume
que pueden tener un impacto en la salud psicosocial. Los dos elementos basicos son:

- Las demandas laborales (Demerouti et al., 2001).

- Recursos laborales (Bakker, 2011).

Tomando como mencién lo que dice Patlan (2019), las medidas de estrés dentro del
trabajo se presentan afectaciones psicologicas, afirman que la tension que se da durante el
trabajo es un suceso que genera estrés, asi como una patologia que los mismos empleados
presenten al realizar una tarea las cuales son demasiado exigentes y generan tension
laboral. Se establecidé como un riesgo psicosocial. Esos empleos causan tension, los
empleos pueden ser activos o pasivos que postulan como el estrés en ocasiones puede ser
beneficioso, sin embargo, cuando este pasa los parametros regulares es patologico puesto
que genera agotamiento, baja autoestima, salud mental baja, problemas de corazon, esto se

desarrolla cuando las cosas dentro del trabajo no andan bien.



b. Modelo de esfuerzo-recompensa

Desarrollado por Johannes Siegrist, se basa en el desequilibrio entre el esfuerzo que
realiza el trabajador y los beneficios que recibe. Un trabajador que es inflexible para
responder a situaciones de alto esfuerzo y baja recompensa tiene mas probabilidades de
estresarse y enfermarse (Siegrist, 1996).

Este modelo distingue dos tipos de esfuerzo:

- El esfuerzo extrinseco (Siegrist, 1996).

- El esfuerzo intrinseco o exceso de compromiso (Siegrist, 1996).

El parrafo anterior se refiere al concepto de "desequilibrio esfuerzo-recompensa",
que se utiliza en psicologia laboral para explicar como la percepcion de los trabajadores
sobre la relacion entre el esfuerzo que realizan y los beneficios que reciben puede afectar
su salud y bienestar en el trabajo. En este sentido, si un trabajador siente que esta haciendo
un gran esfuerzo, pero no esta recibiendo suficientes recompensas (como salario justo,
reconocimiento, oportunidades de crecimiento, etc.), puede experimentar altos niveles de
estrés, insatisfaccion laboral y enfermedades relacionadas con el trabajo. Por lo tanto, se
destaca la importancia de equilibrar el esfuerzo y las recompensas laborales, fomentando el

bienestar laboral.

¢. Modelo de Coping

Folkman (2010), postulan que la teoria del estrés y el afrontamiento es un marco
para estudiar el estrés psicoldgico. Se define como una situacion evaluada por el individuo
como significativo y con exigencias que superan sus recursos para hacer frente al

respectivo evento. Por lo tanto, el afrontamiento se conceptualiza como conjunto de



estrategias que utilizan las personas para adaptarse a circunstancias adversas o estresantes
(Scomazzon et al., 1998). En otras palabras, como todo esfuerzo de control llevado a cabo
en respuesta a una situacion estresante. es una respuesta con el objetivo de aumentar, crear

o mantener la percepcion de control personal sobre el factor estresante (Folkman, 2010).

d. Modelo de la conservacion de recursos

Hobfoll (1989), describe la teoria del estrés como la motivaciéon que impulsa a los
humanos a mantener sus recursos actuales y a buscar nuevos recursos. La teoria de la
conservacion de los recursos (COR) indico que el estrés psicoldgico ocurrid en los casos;
cuando existia una amenaza de pérdida de recursos, una pérdida real de recursos y una falta
de recursos ganados después del gasto de recursos, los recursos es algo que una persona
valora, puede ser objetos, estados y condiciones. La pérdida de este tipo de recursos puede
llevar a ciertos niveles de estrés.

e. Modelo vitaminico

Warr (2007), investiga la felicidad o infelicidad del individuo dentro o fuera del
centro laboral. Tiene dos perspectivas, una enfocada en la parte ambiental del trabajo y su
efecto en el bienestar, y la otra orientada a los aspectos personales, (los procesos mentales,
por ejemplo).

Instrumentos para mediar y evaluar los factores de riesgo psicosocial

El método CoPsoQ-ISTAS 21 Desarrollado en Dinamarca a fines de la década de
1990, este método evalua la prevencion identificando las caracteristicas de la organizacion
del trabajo que pueden representar riesgos para la salud y el bienestar de los trabajadores.

Hay 3 versiones (Largo, Medio, Corto) dependiendo del tamafio de la empresa. Los



resultados de la aplicacion de CoPso-istas21 deben verse como una oportunidad para
identificar aspectos para mejorar la organizacion del trabajo. La evaluacion de riesgos es
un paso previo para llegar a una prevencion racional y eficaz y debe utilizarse para
eliminar o reducir los riesgos psicosociales y avanzar hacia una organizacion laboral mas

saludable (Moncada et al., 2021).

Dimensiones de los factores de riesgo psicosocial

a. Exigencias psicologicas del trabajo

Estas demandas tienen un doble aspecto: el aspecto cuantitativo y el tipo de tarea.
Desde un punto de vista cuantitativo se referian la cantidad de trabajo en relacion al tiempo
disponible para hacerlo, eso si, dependiendo si se trabajo con personas o no. Entre estas
tuvimos: las exigencias cuantitativas, del ritmo de trabajo y las exigencias emocionales

(Moncada et al., 2021).

b. Conflicto trabajo - familia

Moncada et al. (2015) sefal6 que “La némina y el trabajo doméstico aumentaron la
demanda y el total de horas trabajadas, asi como los conflictos de tiempo, situacion que
afectd negativamente la salud y el bienestar. Esta dimension comprendio doble presencia,
son todos aquellos requisitos en los que es importante conciliar el entorno familiar, de vida

y de trabajo”.

¢. Control sobre el trabajo:



Consto de 2 dimensiones: influencia y desarrollo de habilidades y conciencia
laboral. (Moncada et al., 2015).

Esta dimension comprendid: influencia, posibilidades de desarrollo, sentido del
trabajo (Moncada et al., 2015).

d. Apoyo social y calidad de liderazgo

El trabajo ofrece un amplio abanico de posibilidades para el apoyo social en las
relaciones humanas, asi como desempefiar un determinado papel, que puede ser mas o
menos claro o puede implicar algunas contradicciones, en el contexto de cambios que
debemos ser capaces de prever. Comprendio: apoyo social de compafieros, apoyo social de
superiores, calidad de liderazgo, sentimiento de grupo, previsibilidad, claridad de rol,

conflicto de rol (Moncada et al., 2015).

e. Compensaciones del Trabajo

Moncada et al. (2015) mencioné que “el equilibrio entre el esfuerzo que pones en tu
trabajo y la recompensa que obtienes a cambio es lo primordial en el modelo de
recompensa de esfuerzo". Las interacciones a largo plazo de alto esfuerzo y bajos niveles
de recompensa representan riesgos para la salud. Ademas del salario, el reconocimiento y
la estabilidad laboral son dos de las recompensas mas importantes. La investigacion
muestra que la ansiedad por las condiciones basicas de trabajo también es muy importante

para la salud”.

f. Capital Social



Se aplic6 a una organizacion y tiene como tarea fundamental la cooperacion entre
los niveles distintos de direccion, para alcanzar los objetivos, en base a la confianza.
Comprendi¢ la justicia organizacional referida al trato de manera equitativa en su puesto de
trabajo y la confianza vertical sobre informacion que fluye de la gerencia a los trabajadores
y el nivel en el que pueden expresar sus opiniones. (Moncada et al., 2015).

Factores de riesgo psicosocial en los docentes universitarios

La pandemia COVID afect6 al mundo entero, afectando la cotidianidad de muchas
personas, entre ellas la profesion de la docencia, debido a que esta es realizada desde aulas
para una mejor interaccion y relacion con los estudiantes, con unas estrategias y
metodologias planteadas para brindar mejor aprendizaje e identificar falencias
individuales, sin embargo la pandemia oblig6 a que se plantea una nueva estructura de
ensefanza, implantando la modalidad de clases virtuales, es aqui donde los docentes de
manera repentina tuvieron que realizar un ajuste significativo entre sus metodologias y
estrategias para el aprendizaje 6ptimo de los estudiantes (Carrion et al., 2022).

Guayasamin y Ramos (2020), mencion6 que en los 2 ultimos afios, los alumnos
pasaron de un ambito presencial a un ambito virtual, con diferentes exigencias y recursos.
Este analisis se desarrollo bajo el fin de reconocer la interaccion entre componentes de
peligro psicosociales y reacciones frente a el aprendizaje orientado hacia la percepcion de

estos.

2.2.2. Bases tedricas satisfaccion laboral
Segun Lacayo (2017), la satisfaccion laboral vista como una actitud puede sufrir

cambios por factores personales del individuo o influencias ambientales.



Para este mismo autor, hay agentes que pueden molestar de forma negativa a los
trabajadores generando altos niveles de insatisfaccion. Entre estos agentes tenemos los
bajos sueldos, ausencia de oportunidades, etc. que afectan su desempeno y productividad
Sin embargo también hay un enfoque positivo relacionado con el buen humor, actitud
positiva, entre otros que brinda satisfaccion laboral, aumentando su desempeiio.

Segun Espaderos (2016), los empleados necesitan un ambiente motivador para un
desempefio laboral productivo y constante.

Por otro lado, Holguin (2020), que describe la satisfaccion laboral en los docentes,
como un estado de proteccion y adecuacion del docente en relacion a sus condiciones de
trabajo, las cuales se esperan sean mencionadas al momento de la contratacion, sin
embargo, pueden ser cambiantes en el tiempo y en ocasiones no son percibidas con agrado
por los mismos. Lo que hace referencia a que puede variar segun la estadia, tiempo, forma
de contrato y las relaciones que se establezcan dentro de ella.

Con relacion a lo anterior, Castillo y Paraguay (2019), mencionan que la
satisfaccion puede ser también causada por la manera en que el trabajador se siente por la
realizacion adecuada de sus labores, por cumplir los objetivos propuestos y ser util tanto
para el jefe como para la organizacion, sin embargo, puede llegar a estar también unida a
como se siente el trabajador a nivel psicologico, social y personal.

La satisfaccion laboral se refiere al grado de placer o felicidad que un empleado
experimenta en su trabajo. La satisfaccion laboral se puede medir a través de una variedad
de factores, como el salario, las condiciones de trabajo, las oportunidades de desarrollo, el
ambiente laboral, el reconocimiento y la autonomia en el trabajo (Saavedra y Delgado,

2020).



La satisfaccion laboral también se refiere a la actitud general de un empleado hacia
su trabajo y a la organizacion para la que trabaja. Un empleado que esté satisfecho con su
trabajo generalmente se siente mas motivado, comprometido y productivo. Ademas, la
satisfaccion laboral también puede influir en la salud mental y fisica de un empleado, asi
como en su calidad de vida en general (Sanchez et al., 2017).

Es importante destacar que la satisfaccion laboral no solo beneficia al empleado,
sino que también puede tener un impacto positivo en la organizacion, ya que los empleados
satisfechos suelen ser mas leales, comprometidos y productivos, lo que puede contribuir al
¢xito de la empresa (Pujol y Dabos, 2018).

La satisfaccion laboral es un tema de gran importancia para cualquier organizacion,
ya que una fuerza laboral satisfecha puede contribuir de manera significativa al éxito y al
crecimiento de la empresa, en este sentido, uno de los motivos mas importantes para
preocuparse por la satisfaccion laboral es que los trabajadores que estan satisfechos con su
trabajo son mas productivos, cuando los empleados estan contentos con su trabajo, se
sienten motivados para desempefiar mejor sus tareas, se comprometen con la empresa y
estan dispuestos a esforzarse mas para alcanzar los objetivos (Mercado, 2021).

Ademas de aumentar la productividad, otra razon para preocuparse por la
satisfaccion laboral es la retencion de empleados, si los trabajadores no estan satisfechos
con su trabajo, es probable que busquen oportunidades laborales en otros lugares, lo que
puede generar un costo adicional para la empresa en términos de entrenamiento y
capacitacion de nuevos empleados, si la empresa puede crear un ambiente laboral
satisfactorio para sus trabajadores, es mas probable que éstos permanezcan en la

organizacion a largo plazo (Vallejo, 2010).



Otro motivo importante para preocuparse por la satisfaccion laboral es que puede
tener un impacto directo en la salud mental y fisica de los trabajadores, un ambiente laboral
estresante o poco satisfactorio puede contribuir a problemas de salud mental como la
ansiedad y la depresion, asi como a problemas de salud fisica como la obesidad y la
enfermedad cardiaca, por lo tanto, promover la satisfaccion laboral impacta positivamente
en el bienestar de los trabajadores (Martin, 2008).

Ademas de los beneficios para los trabajadores, la satisfaccion laboral también
puede tener un impacto positivo en la imagen y reputacion de la empresa, los empleados
satisfechos son mas propensos a hablar bien de su empresa y recomendarla a otros, lo que
puede ayudar a atraer a nuevos clientes y trabajadores talentosos a la organizacion, por lo
tanto, la satisfaccion laboral puede ser vista como una inversion en la imagen y la
reputacion de la empresa (Chiang et al., 2018).

La satisfaccion laboral también puede tener un impacto en la calidad del servicio al
cliente. Si los empleados estan contentos con su trabajo y comprometidos con la empresa,
es mas probable que brinden un mejor servicio al cliente, esto se debe a que los empleados
estan mas motivados y comprometidos, generando una buena experiencia del cliente y su
fidelidad (Cernas et al., 2018).

En conclusion, la satisfaccion laboral es un aspecto fundamental para el éxito y el
crecimiento de cualquier organizacion, una fuerza laboral satisfecha puede contribuir de
manera significativa al aumento de la productividad, la retencion de empleados, la salud
mental y fisica de los trabajadores, la imagen y reputacion de la empresa, la calidad del

servicio al cliente y la fidelidad a largo plazo, por lo tanto, las empresas deben trabajar



activamente para promover un ambiente laboral satisfactorio para sus trabajadores
(Saavedra y Delgado, 2020).

Teorias de la satisfaccion laboral

Las magnitudes planteadas en este analisis, las 4 magnitudes de satisfaccion laboral
exploradas, solo la satisfaccion con la importancia de la labor reveld una alta correlacion
con el funcionamiento laboral, esto indica que, mientras el trabajo crea mas grande sentido
de esfuerzo, ejecucion, igualdad y/o aporte material, el desenvolvimiento en el trabajo
aumenta.

Segiun Herzberg (1959), la teoria de motivacion la cual dice que los componentes
que generan satisfaccion laboral e influyen en el desarrollo del trabajo no son esos
involucrados con el ambiente o entorno de trabajo (sueldo y beneficios, ambiente fisico,
estabilidad laboral, etcétera.), sino esos relativas a la naturaleza misma del trabajo
(sentimiento de autorrealizacion, reconocimiento, logro, etcétera.). El descubrimiento de la
baja interaccion del manejo con la satisfaccion con el beneficio econdmico indica que las
emociones de satisfaccion que emergen por la recompensa econdmica no representan
enorme predominacion en el manejo. Este resultado va conforme a lo sefialado por
diferentes autores sobre que el beneficio econdmico no es motivador, ni promueve un

mejor desenvolvimiento en el trabajo (Robbins y Judge, 2013).

a. Teoria de motivacion de Hezberg
Segin Herzberg (1959), propuso que todas las personas tienen diferentes niveles de

desempefio dependiendo de la satisfaccion que perciben en el trabajo; si alguien esta



insatisfecho en el trabajo, su nivel de rendimiento sera mas bajo que si yo estoy satisfecho.
La motivacion considera dos factores: los de higiene y los motivacionales.

El factor higiene representa el contexto en el que los individuos realizan sus
actividades laborales. Su presencia previene el descontento y su ausencia lo provoca. Esto
incluye salario, condicion fisica, ambiente fisico de trabajo, estabilidad de eempleo,
condiciones de seguridad, las relaciones correctas con los compafieros y jefes, etc. Los
factores motivadores estan relacionados con el puesto y conducen a la satisfaccion a largo
plazo en los trabajadores, por el contrario, cuando son criticos, disminuyen esa
satisfaccion. Entre ellos se encuentran la libertad para trabajar, el uso de habilidades
personales, el crecimiento y desarrollo profesional, etc. (Chiavenato, 2017).

Los factores motivacionales que estan en el origen de la satisfaccion en el trabajo.
Los factores motivacionales ayudan a trabajar mas y mejor y guardan relacion con el
contenido del puesto y de la tarea realizada. Entre estos estan promocion en la empresa, la
posibilidad de aplicar conocimientos y de desarrollo profesional, grado de responsabilidad
en el trabajo, asumir objetivos y ser evaluado conforme a los mismos y reconocimiento.
(Herzberg, 1959),

b. Teoria de las metas de Locke

Locke (1976), relaciona el concepto y lo aplica al campo de la investigacion y lo
define como “una situacién emocional positiva, como consecuencia de las percepciones del
individuo en accion”.

Esta teoria tiene dos caracteristicas principales, a saber, los objetivos y la intensidad
del objetivo, la primera identifica el logro que se quiere alcanzar y la segunda los

elementos fisicos y mentales necesarios para alcanzar los objetivos.



Segun este autor, la satisfaccion laboral consta de varias dimensiones, entre las que

se encuentran las asignaciones atrasadas, el sueldo, entre otros (Locke, 1976).

c. Teoria de Maslow

Maslow (1991), identifica las necesidades de las personas sugiriendo que las mas
basicas se localicen en la zona inferior y las mas complejas en la zona superior.

Estas necesidades se dividen en cinco categorias:

Necesidades fisiologicas, que son prioritarias para que las personas sobrevivan a su
entorno, y tienen que ser satisfechas para continuar con la satisfaccion de aquellas mas
complejas

Necesidades de seguridad, pertenecen al segundo nivel y aunque pueden ser
consideradas esenciales, la prioridad son las de primer nivel (Maslow, 1991).

Necesidades de pertenencia, son las menos basicas y buscan pertenecer a un grupo
social

Necesidad de Reconocimiento considera la necesidad de aprobacion, logro e
independencia

Necesidades de autorrealizacion, son las mas complejas, pues implican
desarrollarse espiritualmente ayudar a otros seres humanos

Esta teoria tiene un impacto significativo en la motivacion laboral de la empresa.
(Chiang et al., 2011).

d. Teoria de las expectativas de Vroom

Vroom (1964), explica que los individuos creen en un futuro positivo, lo cual hace

que espere siempre cosas buenas. El resultado de sus acciones es el resultado de elegir



entre diferentes opciones. El objetivo principal de esta teoria es obtener recompensas
después de realizar acciones positivas.

Segun Chen et al. (2011), esta teoria esta referida a que la satisfaccion del
comportamiento humano y laboral estan en funcion de la probabilidad subjetiva de que una
accion particular lleve a un resultado particular. Antes de cualquier accion, una persona
tiene ciertas expectativas con respecto al resultado asociado a ella, como resultado, elige,
entre una variedad de acciones posibles, cual accion, en base a sus expectativas, le
producira la mayor satisfaccion.

e. Teoria de las necesidades de McClelland

Indica que los seres humanos tienen necesidades especiales que al adquirirse son
moldeadas durante el desarrollo de la vida. Aqui la satisfaccion esta sujetas a tres
necesidades principales y condicionadas al modo de vida: necesidades de logro, capacidad
de alcanzar metas y ser reconocido por ellas, entre otros (McClelland, 1961).

f. Teoria de 5 factores Melia y Peiré

Segin Melia y Peird (1989), la satisfaccion laboral son actitudes que ocupa un
lugar central en la consideracion de la experiencia que lleva a cabo una persona en su
trabajo, para lo cual desarrolla un instrumento de medicidn del trabajo. satisfaccion laboral,
S20/23. El cuestionario de satisfaccion laboral que realizaron los trabajadores fue el de
(S20/23) de Melia y Peir6 (1989) formado por 23 items que a su vez recoge 5 factores, la
satisfaccion con la supervision, la satisfaccion con el ambiente fisico, la satisfaccion con

las prestaciones, satisfaccion intrinseca en el trabajo y satisfaccion con la participacion.

Instrumentos para mediar y evaluar la satisfaccion laboral



a. Cuestionario de satisfaccion S20/23

Disefiado, validado para medir la satisfaccion laboral en la empresa. Tiene 23
items, con respuestas tipo Likert, con valores de 1 a 7 puntos. Este evaltia cinco factores:
Satisfaccion con la supervision, Satisfaccion con el ambiente fisico, Satisfaccion con las
prestaciones recibidas, Satisfaccion intrinseca del trabajo y Satisfaccion con la
participacion (Melid y Peir6, 1989).

Dimensiones de la satisfaccion laboral

a. Satisfaccion con la supervision

Incluye la satisfaccion en las relaciones con los superiores, con la supervision que
se realiza y cudl es el objetivo, la evaluacion del supervisor, la igualdad y equidad en el
trato, el apoyo de los superiores, la participacion en el desarrollo de las metas y objetivos,
el grado de cumplimiento de la empresa con las disposiciones legales, abuso de autoridad,
libertad de asociacion (Melid y Peir6, 1989).b. Satisfaccion con el ambiente fisico de
trabajo

Se refiere a la satisfaccion con los medios y recursos que ofrece la institucion.
(Melia y Peiro, 1989).

c. Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Se refiere a la satisfaccion con las comisiones y bonos recibidos, remuneracion,
beneficios, trabajo a destajo, horas extras, oportunidades de capacitacion, asistencia
médica, servicio de bar, comedores (Melia y Peir6, 1989).

d. Satisfaccion intrinseca del trabajo



En términos de satisfaccion con la naturaleza del trabajo, las tareas y actividades,
las oportunidades para la creatividad, las oportunidades de hacer aquello en lo que
sobresale, la satisfaccion que ofrece el trabajo en si mismo (Melia y Peiro, 1989).

e. Satisfaccion de la participacion en la toma de decisiones

Toma en cuenta el grado de satisfaccion alcanzado-previa participacion del equipo,
(Melia y Peiro, 1989).

Importancia de la satisfaccion laboral

Como hemos observado descrito anteriormente, la satisfaccion laboral es en gran
medida un éxito organizacional, por lo que se considera una variable de investigacion
significativa. Es importante mencionar los beneficios que traen consigo un alto nivel de
satisfaccion entre los recursos humanos de una organizacion, entre los que se encuentran:

Mayor productividad: Un trabajador feliz es un trabajador productivo porque con
optimas condiciones de trabajo, puede ser mas eficiente y eficaz en su centro de labores
(Fuentes, 2012).

Menores indices de ausentismo: Diversos estudios han demostrado que los
trabajadores insatisfechos presentan altos indices de ausentismo, de igual manera presentan
continuos retrasos en el trabajo, lo que lleva a una produccion alterada. Por esta razon, los
trabajadores satisfechos no tendran altas tasas de ausentismo Fuente (2012).

Tasas de rotacion mas bajas: Presenta una relacion negativa con la rotacion, pues
los trabajadores cambiar de trabajo voluntariamente debido a diversos factores, tanto
internos como externos, por ejemplo, mejor salario, ambiente de trabajo adecuado, mejor

ambiente de trabajo Buena Fuente (2012).



Bienestar y salud de los trabajadores: al tener trabajadores con un alto nivel de
satisfaccion, habra bienestar psicoldgico, el nivel de riesgo psicosocial serd menor, por
ejemplo, en caso de estrés, asi como el nivel de motivacion sera alto Fuentes (2012).

Personal mas comprometido: cuando una empresa busca fortalecer la satisfaccion
laboral de sus empleados a través de encuestas de satisfaccion o seguimiento a las
necesidades de sus trabajadores, generara mayor compromiso con los objetivos
empresariales Fuente (2012).

2.3. Formulacion de hipdtesis

2.3.1. Hipotesis general

Existe relacion entre factores de riesgo psicosocial y satisfaccion laboral en
docentes de una universidad publica de Lima, 2022.

2.3.2. Hipotesis especificas

Hi. “Existe relacion entre exigencias psicologicas y satisfaccion laboral en docentes
de una universidad publica”

Hi. “Existe relacion entre conflicto trabajo-familia y satisfaccion laboral en
docentes de una universidad publica”

Hi. “Existe relacion entre control sobre el trabajo y satisfaccion laboral en docentes
de una universidad publica”

Hi. “Existe relacion entre apoyo social y satisfaccion laboral en docentes de una
universidad publica”

Hi. “Existe relacion entre compensaciones del trabajo y satisfaccion laboral en

docentes de una universidad publica”



Hi. “Existe relacion entre capital social y satisfaccion laboral en docentes de una

universidad publica”



CAPITULO III: METODOLOGIA
3.1. Método de la investigacion

Fue hipotético deductivo, caraterizado por realizar procedimientos, 16gicos
racionales, para la comprobacion de las hipotesis (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.2. Enfoque de la investigacion

Fue cuantitativo y consistio en recolectar data para la comprobacion de hipotesis con
la finalidad de establecer con precision los patrones de comportamiento de una poblacion
(Hernédndez y Mendoza, 2018).

3.3. Tipo de investigacion.

Fue aplicada y orientado a reconocer a través del conocimiento cientifico los recursos
que pueden contribuir a la solucién de un problema dado (Arispe et al., 2020). Asi mismo
buscando principios y leyes cientificas, pudiendo compilar teorias cientificas (Hernandez y
Mendoza, 2018).

Asimismo, la investigacion que se desarroll6 fue descriptiva correlacional, porque se
destacan caracteristicas de la variable factores psicosociales y satisfaccion laboral, teniendo
en cuenta sus dimensiones, y se intenta establecer la conexion entre las variables.

3.4. Diseiio de la Investigacion

Fue no experimental que tienen una o mas muestras y no manipulan las variables
directamente, sino que solo las detallan y examinan (Hernandez y Mendoza, 2018).
También fue un estudio transversal, el estudio se realizé en un momento especifico

(Hernédndez y Mendoza, 2018).



Figura 1

Diserio descriptivo correlacional
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Donde: :
01, 02 Observacion o mediciones del conjunto
de datos 1y 2

Nota: La figura representa el esquema del disefio descriptivo correlacional. Tomado del

libro “Metodologia de la Investigacion” por Herndndez-Sampieri y Mendoza, 2018.

3.5. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion es una coleccion de casos que comparten el mismo conjunto de
especificaciones y se encuentran en un espacio determinado (Arias et al., 2016). La
poblacion fueron docentes de una universidad publica de Lima, en modalidad presencial,
remoto, durante el afio académico 2022. La poblacion total de la universidad publica fue
de 2120 docentes del afio 2022.

La muestra es considerada un subconjunto de la poblacion (Arispe et al., 2020). El
muestreo que se realizo fue no probabilistico, es decir no se empled ninguna férmula,
seleccion sin intentar que sea estadisticamente representativo, sino que fue intencional,
donde la seleccion de la muestra dependi6 de la decision del investigador orientado por el
objetivo del investigador que es determinar el nivel de relacion que existe entre los factores
de riesgo psicosocial y satisfaccion laboral.

La muestra se selecciond por conveniencia, el investigador elige a los docentes por

su proximidad, es una técnica rapida para recopilar datos, de abordaje de inmediato,



economica al momento de realizarla, muestra facilmente recolectada, facil de obtener
resultados y disponibilidad de docentes. Asimismo, la proximidad y la facilidad de acceso
se debe a que el investigador realizo asesorias a dos de las facultades de la universidad en
estudio, y participo de actividades académicas organizadas por la universidad donde
mantiene buenas relaciones laborales de confianza y transparencia con los docentes es por
ello que se utiliza el muestreo por conveniencia. Estuvo constituida por 100 docentes de
una universidad publica.

Por otro lado, el procedimiento que se efectud para contactar a los docentes se
desarrollo, primero; conversar en forma presencial con cada maestro de las facultades en
mencion, solicitando la participacion voluntaria por parte de los docentes, segundo se
envid un mensaje de texto para solicitar la participacion, se hara seguimiento a aquellos
que respondan las encuestas de forma completa. EI muestreo por sede sera de la siguiente

manecra:

Tabla 1

Muestra de investigacion

Descripcion Cantidad
Facultad de Ingenieria Industrial y de Sistemas 28
Facultad de Ingenieria Geografica, Ambiental y Ecoturismo 22
Facultad de administracion 21
Facultad de Psicologia 18
Facultad de Ciencias sociales 11
Total 100

Nota: La tabla expone los datos de la muestra de investigacion.

a. Criterios de inclusion



- Docentes que fueron nombrados o contratados durante el periodo 2022.
- Docentes que tuvieron entre 25 a 55 aios.

- Docentes que trabajaban en modalidad presencial y remoto

- Docentes que dictaban clase regularmente.

- Docentes que aceptaron y firmaron el consentimiento

b. Criterio de exclusion

- Docentes que eran de diferentes universidades privadas y/o extranjeras.
- Docentes que tuvieron descanso médico

- Docentes que no desearon ser parte del estudio.

- Docentes que no contaban con acceso al internet.

- Docentes que dictaban clase irregularmente.

3.6. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Factor de Riesgo psicosocial

Definicion conceptual: Son factores de riesgo para la salud que se originan en la
organizacion del trabajo y que generan respuestas de tipo fisioldgico (reacciones
neuroendocrinas), emocional (sentimientos de ansiedad, depresion, alienacion, apatia, etc.),
cognitivo (restricciones de la percepcion, de la capacidad concentrarse, la creatividad o la
toma de decisiones, etc.) y los comportamientos (alcohol, tabaco, consumo de drogas,
violencia, asuncion de riesgos innecesarios, etc.) se conocen como “estrés” y pueden ser
precursores de enfermedades en determinadas condiciones de intensidad , frecuencia y

duracion (Salvador et al., 2021).



Definicion operacional: Son puntajes ordinales que responden en las dimensiones
de demandas psicoldgicas, conflictos trabajo-familia, entre otros.

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Definicion conceptual: Segiin Lacayo (2017), es considerada como una actitud,
puede experimentar cambios debido a factores personales individuales o influencias
ambientales, es decir, la satisfaccion laboral estara en funcion de la personalidad
individual, las caracteristicas sociodemograficas, el salario, la situacion objetiva. donde te
encuentras, asi como oportunidades de promocion en la vida profesional.

Definicion operacional: Son los puntajes ordinales resultantes de la suma de las
respuestas en sus dimensiones de supervision, ambiente fisico, beneficios recibidos,

satisfaccion intrinseca y participacion.



Tabla 2

Operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion . . . Escala de Escala
Variables . Dimensiones Indicadores "y :
conceptual operacional medicion  valorativa
Son aquellos Exigencias
fgctores de cuantitativas
riesgo para la Ritmo de
salud que se )
.. trabajo
originan en la Exigencias
orgamzaf:l()n emocionales
del trabajo y Conflicto
que generan trabajo-vida
respuestas de Influencia
tipo Son Posibilidades de
fisiologico, puntuaciones de desarrollo
emocional tipo ordinal que Exigencias Sentido del Siempre (4)
(sentimientos se obtienen las  psicologicas en trabaio M
de ansiedad,  respuestas en el trabajo A oJo social de Muchas favorable
depresion, las dimensiones Conflicto colinyaﬁeros g VECes 3) (0-6)
alienacion, exigencias trabajo-familia A opo social de Intermedia
Factor de apatia, etc.),  psicologicas, Control sobre el sup e)r/iores Algunas (7-12)
riesgo cognitivo conflicto trabajo C aﬁi dad de veces (2) M
psicosocial (restriccion de trabajo-familia, Apoyo social y liderazeo desfavorable
la percepcion, control sobre el calidad de Sen tim%en to de Solo alguna (13-24)
dela trabajo, apoyo  liderazgo o vez (1)
habilidad para social y calidad Compensaciones Ig,I:el 5 ‘sibilidad
la de liderazgo, del trabajo Claridad de ol Nunca (0)
concentracion, compensaciones Capital Social Conflicto de rol
la creatividad del trabajo y Reconocimiento
olatomade capital social. Inseguridad
Sfcc3s1ones, sobre el empleo
)Y Inseguridad
conductual sobre las
(abuso de condiciones de
alcohol, .
tabaco trabajo
dro as, Justicia
FO8a5, organizacional
violencia, Confianza
etc.) vertical
La Estos son los Interacciones Muy Insatisfecho
satisfaccion ~ puntajes Satisfaccion con con la Jerarquia insatisfecho 23-68
Satisfaccion " el trabajo  ordinales la supervision ~ Acciones de )
Laboral ~ SSun conjunto obtenidos de la  Satisfaccion con supervision Indiferente
de suma de el ambiente Cantidad de Bastante 69-115
sentimientos fisico de trabajo

respuestas en

visitas de insatisfecho



desfavorables
mediante los
cuales los
empleados
perciben su
trabajo.

supervision,
ambiente fisico,
prestaciones
recibidas,
satisfaccion
intrinseca y
participacion.

Satisfaccion con Juicios de la

las prestaciones
recibidas
Satisfaccion
intrinseca del
trabajo

tarea

Trato justo
Apoyo del
superior
Higiene del
espacio de
trabajo

Espacio para
trabajar
Iluminacion
Ventilacion
Temperatura
Percepcion del
valor del sueldo
Desarrollo
profesional
Opciones de
promocion
Beneficios
sociales
Acuerdos con la
organizacion
Satisfaccion por
el trabajo
Trabajar en lo
agradable
Trabajar en
acciones
importantes
Los resultados
obtenidos
Control sobre el
propio trabajo
Participacion en
las decisiones
relacionadas al
trabajo
Participacion en
las decisiones
respecto a los
objetivos del
trabajo

Algo
insatisfecho

3

Indiferente

4

Algo
satisfecho

)

Bastante
satisfecho

(6)

Muy
satisfecho

(7

116-161

Nota: La tabla define operacionalmente a las variables de estudio factor psicosocial y

satisfaccion laboral.



3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica

Son secuencias de acciones que realizan los investigadores para obtener
informacion que les permita alcanzar un objetivo o contrastar una hipoétesis cuando las
circunstancias lo justifiquen. Se debe indicar la fuente primaria o secundaria de donde se
obtuvo la informacion (Arispe et al., 2020). La técnica que se utilizo en este estudio es la
encuesta. Esto nos permitié obtener una cantidad considerable de datos, por lo que
evaluamos los factores de riesgo psicosocial de los docentes en la variable x y aplicamos la
encuesta en la variable y. Consistio en la aplicacion de la muestra seleccionada que se
realiza virtualmente a través de un enlace web, se recopild informacion a través de esta
tecnologia, se utilizd un cuestionario para evaluar los factores de riesgo psicosocial y se
uso un cuestionario para evaluar la satisfaccion laboral.

3.7.2. Descripcion

Son cuestionarios, que de acuerdo con Arispe et al. (2020) “permiten aplicar la
técnica pues son hechos pertinentemente, tomando en cuenta las variables e indicadores”.

El cuestionario para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial llamado
copenhagen psychosocial questionnaire (COPSOQ) se desarroll6 en Dinamarca en el
2000, por un grupo multidisciplinario del Instituto Nacional de Salud en Dinamarca,
liderado por Kristensen TS, Hannerz H, Hogh A, Borg V. En el afio 2021, fue adaptada en
Espana por el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS), liderado por Clara
Llorens Serrano quien disefio la version 3. Este cuestionario identifico y midié todas
aquellas condiciones de trabajo del ambito psicosocial que pueden representar un riesgo

para la salud y el bienestar de las personas trabajadoras. Consto de 6 dimensiones



exigencias psicologicas, conflicto trabajo-familia, control sobre el trabajo, apoyo social,

compensaciones en el trabajo y capital social.

Tabla 3

Ficha técnica de los factores de riesgo psicosocial

Ficha Técnica 1

Nombre: Cuestionario ISTAS 21 (Modelo COPSOQ)
Autor/es: Kristensen TS, Hannerz H, Hogh A, Borg V.
Procedencia, afio y version Dinamarca, afio 2000
Adaptacion Espainola Clara Llorens Serrano, afio 2021, version 3
Nivel de confianza: 95%
Margen de error 5%
Tipo de técnica: Encuesta
Tipo de instrumento: Cuestionario
Escala de medicion: Ordinal
Administracion: Individual
Duracion: 15 minutos
Objetivo: Evalta los riesgos psicosociales de origen
laboral
Numero de preguntas: 38 preguntas
Escala 5 niveles
Siempre= 4,

Muchas veces = 3,
Algunas veces = 2,
Solo algunas veces =1y
Nunca=0
Numero de dimensiones 6 dimensiones
- Exigencias psicoldgicas (6 preguntas)
- Conflicto trabajo - familia (2 preguntas)
- Control sobre el trabajo (6 preguntas)
- Apoyo social (14 preguntas)
- Compensaciones en el trabajo (6 preguntas)
- Capital Social (4 preguntas)

Nota: La tabla expone los datos de cuestionario para la evaluacion de los factores de riesgo

psicosocial.



El procesamiento y analisis de datos posterior a la aplicacion del instrumento a la
muestra de investigacion, se dio acorde a la puntuacion obtenida por dimension se utilizo

lo siguiente:

Tabla 4

Resultados del cuestionario para la evaluacion de los factores de riesgo psicosocial.

imensiones psicosociales em favorable  termedia o oo e
Exigencias psicologicas en el trabajo 1,6 0-6 7-12 13-24
Conflicto trabajo - familia 7,8 0a2 34 5-8
Control sobre el trabajo 9,14 24 - 18 17-7 6-0
Apoyo social y calidad de liderazgo 15,26 48 - 36 35-13 12 -0

27,28 0a2 3-4 5-8
Compensaciones del trabajo 29, 30 8-6 5-3 2-0
31,34 0-4 5-8 3a4
Capital Social 35,38 16-12 11-5 4-0

Nota: La tabla expone los datos de la interpretacion de datos del cuestionario para la

evaluacion de los factores de riesgo psicosocial.

El cuestionario para la evaluacion de satisfaccion laboral S20/23 elaborado por
Melia (1998), el cual esta compuesto por 23 items, con escala de respuesta tipo Likert, con
valores de 1 a 7 puntos referidos, donde 1 significa “muy insatisfecho” y 7 significa “muy
satisfecho”. Constd de 5 dimensiones en los que subdivide en satisfaccion con la
supervision, satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo, satisfaccion con las prestaciones

recibidas, satisfaccion intrinseca del trabajo y satisfaccion con la participacion.



Tabla 5

Ficha técnica de satisfaccion laboral

Ficha Técnica 1

Nombre: Cuestionario de Satisfaccion Laboral (S20/23)
Autor/es: J. L. Melid y J. M. Peir6
Procedencia, afio y version Espafia, 1998, version 3
Nivel de confianza: 95%

Margen de error 5%

Tipo de técnica: Encuesta

Tipo de instrumento: Cuestionario

Escala de medicion: Ordinal
Administracion: Individual

Duracion: 20 minutos

Objetivo: Mide niveles de satisfaccion laboral
Numero de preguntas: 23 preguntas

Escala 5 niveles

- Muy insatisfecho = 1,
- Bastante insatisfecho = 2,
- Algo insatisfecho = 3,
- Indiferente = 4,
- Algo satisfecho =5,
- Bastante satisfecho =6y
- Muy satisfecho = 7.
Numero de dimensiones 5 dimensiones
- Satisfaccion con la supervision (6 preguntas).
- Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo (5
preguntas).
- Satisfaccion con las prestaciones recibidas (5 preguntas).
- Satisfaccion intrinseca del trabajo (4 preguntas).

- Satisfaccion con la participacion (3 preguntas).

Nota: La tabla expone los datos del cuestionario para la evaluacion de satisfaccion laboral.



El procesamiento y analisis de datos posterior a la aplicacion del instrumento a la
muestra de investigacion, se realizé acorde a la puntuacion obtenida por dimension se

utiliz6 lo siguiente:

Tabla 6

Resultados del cuestionario de satisfaccion laboral

Dimension Insatisfecho  Indiferente Satisfecho
Satisfaccion con la supervision 6-17 18 -30 31-42
Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo 5-14 15-25 26 - 35
Satisfaccion con las prestaciones recibidas 5-14 15-25 26 - 35
Satisfaccion intrinseca del trabajo 4-11 12-20 21-28
Satisfaccion de la participacion 3-8 9-15 16 - 21
Satisfaccion Laboral 23 - 68 69 - 115 116 - 161

Nota: La tabla expone los datos de la interpretacion de datos del cuestionario para la
evaluacion de satisfaccion laboral.

3.7.3. Validacion

Arispe et al. (2020) mencionaron que la validacion es “la medicion de una variable
tomando a consideracion para ello, su contenido, criterios, estructura, opinion de expertos
y comprension del medio”.

La relevancia del contenido la definieron como "qué tan bien un instrumento puede
reflejar la competencia del contenido que se mide. Es decir, qué tan bien los items que
forman parte del instrumento representan esas caracteristicas "Es lo que tratamos de juzgar,

lo que medimos”.



Tabla 7

Relacion de profesionales que forman parte del Juicio de expertos

Expertos Opinién
Mg. Raul Diaz
Mg. Marcelino Héctor Rios Zarzoza
Mg. Héctor Portillo Rios
Mg. Jorge Enrique Angeles Romero
Dr. Franklin McDonald Escobedo Apestegui

Nota: La tabla expone el resultado de la validacion de los instrumentos de evaluacion por

el juicio de expertos.

3.7.4. Confiabilidad

Arispe et al. (2020) mencionaron que es la “consistencia de los resultados dada una
muestra.”.

Ellos determinaron la confiabilidad del instrumento mediante el calculo del factor
alfa de Cronbach, donde realizaron una prueba con 30 personas que tiene iguales

particularidades que el muestreo.

Tabla 8

Confiabilidad de los instrumentos

Alfa de Cronbach Nro. De elementos

Cuestionario para la evaluacion de factores
. ) ] 0,726 38
psicosociales en el trabajo

Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 0,957 23

Nota: La tabla expone el resultado de la confiabilidad de los instrumentos.

Como ya se seialo, el nivel de confiabilidad del cuestionario para la evaluacion de
factores psicosociales en el trabajo de 0,726 que corresponde a una alta confiabilidad y el
cuestionario de satisfaccion laboral S/20/23 es de 0,957 que corresponde a una confiabilidad
muy alta. Por este motivo, se concluyd que los cuestionarios evaluados eran confiables en

base al alga de Cronbach.



En base a lo antes mencionado Celina y Campo (2005) menciona que la escala de
Alfa de Cronbach se usa frecuentemente en la investigacion y en la practica clinica de la
psiquiatria, no obstante, todas las escalas deben ser formalmente validadas antes, con el
proposito de conocer de las propiedades psicométricas en una poblacion especifica. Es por

ello que para determinar el nivel se aplica el siguiente cuadro:

Tabla 9
Referencia de los Niveles de confiabilidad

Rangos Magnitud
0,81 a1,00 Muy alta
0,61 a 0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
0,01 20,20 Muy Baja

Nota: La tabla expone el nivel de confiabilidad alfa cronbach. Elaboracion de Celina y

Campo (2005).

3.8. Procesamiento y analisis de datos

Organizar las respuestas de la herramienta, se empleara como banco de informacion
un documento de calculo del Microsoft Excel; Asimismo, se usard la estadistica descriptiva
mediante asignacion de frecuencias. Luego, se elaborara un agregado para cada item
agrupado por dimension, obteniendo asi una puntuacion directa para cada dimension,
después para lograr el porcentaje, se uso la formula de Excel “Percentil” transformando los
puntos directamente a porcentajes para cada dimension. De acuerdo con la escala en

general se puede determinar el nivel.



Se generara una tabla de frecuencia y un grafico de barras con el fin de representar
las dimensiones y sus variables.

Figura 2

Plan de procesamiento de datos

<0.05 no Prueba no Chi
, tiene paramétrica cuadrado

Prueba de
Normalida
\ >(.05 tiene Prueba
R o Pearson
distribucion paramétrica
Kolmogorov Shapiro
Smirnov Wiks
+50 Menos de 50

Nota: La figura representa el plan de procesamiento de datos. Tomado de exposicion por
Melba Rita Véasquez, 2021.

En la figura antes mencionada se puede apreciar la estructura de la prueba de
normalidad desarrollar para analizar la informacién pertinente que ayudo a la
investigacion a obtener las conclusiones respectivas, esto debido a que la prueba de
normalidad es una técnica estadistica utilizada para verificar si una muestra de datos
sigue una distribucion normal o no, en el contexto de un estudio sobre el riesgo
psicologico y la satisfaccion laboral, plantearemos una hipotesis nula y una hipotesis
alternativa, la prueba de normalidad se puede aplicar a las puntuaciones obtenidas en las
medidas de estas variables, con la finalidad de poder analizar como se distribuye tanto

los factores de riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral en los docentes. Se realizo el



analisis con SPSS, utilizando la prueba de Kolmogorov, debido a que se tienen muestras

mayores a 50.

3.9. Aspectos éticos

Este trabajo de investigacion considera aspectos éticos fundamentales que son
esenciales como unidad de anélisis. Se requiere aprobacion de los trabajadores de la
universidad y se solicita consentimiento informado. Todos los docentes de la muestra
consienten libremente en participar en la encuesta. Ademas, se tiene en cuenta la conducta
ética de los investigadores establecida en las “Reglas de Etica en Investigacion” de la
Universidad Privada Norbert Wiener (Vasquez et al., 2022).

El programa Turnitin detecta el plagio académico como una herramienta eficaz para
verificar la similitud y la coherencia de los documentos con multiples fuentes. Se permite
un maximo de 20% de coincidencia. La similitud de fuentes no debe exceder el 4%
(Vasquez et al., 2022).

De igual forma, se establecio que el cuestionario fuera anonimo para proteger la
identidad. Los medios son los adecuados y las respuestas se registran de forma objetiva, sin

juicios ni discriminaciones de ningun tipo.



CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1. Resultados
4.1.1. Analisis descriptivo de resultados

Se mostraré a continuacion los resultados de cada variable y dimension:

a. Variable 1: Factores de riesgo psicosocial

Tabla 10

Nivel de factores de riesgo psicosocial

Frecuencia Porcentaje
Valido Mas favorable 4 4,0
Intermedia 96 96,0
Total 100 100,0

Nota: La tabla expone los datos de la interpretacion de nivel de factores de riesgo
psicosocial.

Figura 3

Nivel de factores de riesgo psicosocial

Porcentaje

Mas favorable Intermedia

RIESGO PSICOSOCIAL

Nota: La figura representa el nivel de factores de riesgo psicosocial.

Interpretacion:



Se observo que el 4% de los encuestados indican que el nivel de riesgo psicosocial es mas
favorable, por otro lado, el 96% de los datos indico que el nivel de riesgo psicosocial es
intermedio. Por tanto, ante la prevalencia de los datos mostrados en la tabla y figura
podemos manifestar que el nivel de factores de riesgo psicosocial en los docentes de una
universidad publica de Lima es de un nivel intermedio, que significa promedio aceptable
por los encuestados, ya que segun ellos el nivel de factores de riesgo psicosociales esta
presente.

Dimension 1: Exigencias psicoldgicas

Tabla 11

Nivel de exigencias psicologicas

Frecuencia Porcentaje
Valido Mas favorable 20 20,0
Intermedia 69 69,0
Mas desfavorable 11 11,0
Total 100 100,0

Nota: La tabla expone los datos de la interpretacion de nivel de exigencias psicologicas.

Figura 4

Nivel de exigencias psicologicas

Porcentaje

Was favorable Intermedia Mas desfavorable

Exigencias Psicologicas

Nota: La figura representa el nivel de exigencias psicologicas.

Interpretacion:



Se observo que el 20% de encuestados indican que el nivel de exigencias psicologicas es
mas favorable, el 69% de los encuestados indicas que tienen exigencias psicologicas
intermedias, sin embargo, el 11%, de los datos nos muestra que el nivel de exigencias
psicoldgicas es de un nivel mas desfavorable. Por tanto, ante la prevalencia de los datos
mostrados en la tabla y figura podemos manifestar que el nivel de exigencias psicologicas
en los docentes de una universidad publica de Lima es de un nivel intermedio, que es
promedio aceptable por parte de los encuestados, aun asi, las exigencias de los docentes se
presentan en la universidad donde se desarroll6 la encuesta, si sienten de su superior la
presion por el cumplimiento de sus funciones en la ejecucion de sus actividades
programadas.

Dimension 2: Conflicto trabajo-familia

Tabla 12

Nivel de conflicto trabajo-familia

Frecuencia Porcentaje
Valido Mas favorable 36 36,0
Intermedia 47 47,0
Mas desfavorable 17 17,0
Total 100 100,0

Nota: La tabla expone los datos de la interpretacion de nivel de conflicto trabajo-familia.

Figura §

Nivel de conflicto trabajo-familia



Porcentaje

Mas favorable Intermedia Mas desfavorable

Conflicto Trabajo -Familia

Nota: La figura representa el nivel de conflicto trabajo-familia.

Interpretacion

Se observo que el 36% de encuestados indican que el nivel de conflicto trabajo-
familia es mas favorable, el 47% es de un nivel intermedio, sin embargo, el 17%, de los
encuestados nos muestra que el nivel de conflicto trabajo-familia es de un nivel mas
desfavorable. Por tanto, ante la prevalencia de los datos mostrados en la tabla y figura
podemos manifestar que el nivel de Conflicto trabajo-familia en los docentes de una
universidad publica de Lima es de un nivel intermedio, segun los datos calculados. En base
a lo antes mencionado podemos aclarar que para la mayoria de los docentes hay un
conflicto al momento de organizacion su dia a dia para poder cumplir con sus obligaciones

en el trabajo y estar pendiente de lo que sucede en su hogar.



Dimension 3: Control sobre el trabajo

Tabla 13

Nivel de control sobre el trabajo

Frecuencia Porcentaje
Mas favorable 48 48,0
Vilido Intermedia 51 51,0
Mas desfavorable 1 1,0
Total 100 100,0

Nota: La tabla expone los datos de la interpretacion de nivel de control sobre el trabajo.

Figura 6

Nivel de control sobre el trabajo

Porcentaje

Mas desfavorable Intermedia Mas favorable

Control sobre el trabaio

Nota: La figura representa el nivel de control sobre el trabajo.

Interpretacion
Se observo que el 48% de los encuestados indican que el nivel de control sobre el trabajo
es mas favorable, el 51% es de un nivel intermedio, por otro lado, el 1% de los encuestados
indican que el nivel de control sobre el trabajo es mas desfavorable. Por tanto, ante la
prevalencia de los datos mostrados en la tabla y figura podemos manifestar que el nivel de

control sobre el trabajo en los docentes de una universidad publica de Lima es de un nivel



intermedio y mas favorable, segin los datos calculados. En base a lo antes mencionado
podemos afirmar que para cerca del 99% de los docentes el control del trabajo es aceptable
e influye de forma positiva en la satisfaccion laboral.

Dimension 4: Apoyo social

Tabla 14
Nivel de apoyo social y calidad de liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Valido Mas favorable 10 10,0
‘ E\l;termedia 82 82,0
as desfavorable 8 8,0
Total 100 100,0

Nota: La tabla expone los datos de la interpretacion de nivel de apoyo social y calidad de
liderazgo. Figura 7
Nivel de apoyo social y calidad de liderazgo

Porcentaje

Mas favorable Intermedia Mas desfavorable

Apoyo social y calidad de Liderazgo

Nota: La figura representa el nivel de apoyo social y calidad de liderazgo.
Interpretacion

Se pudo observar que el 10% de los encuestados que el nivel de apoyo social es mas

favorable, por otro lado, el 82% de los encuestados indican que el nivel es intermedio, sin

embargo, el 8%, de los encuestados nos muestra que el nivel es mas desfavorable. Por

tanto, ante la prevalencia de los datos mostrados en la tabla y figura podemos manifestar

que el nivel de apoyo social calidad de liderazgo en los docentes de una universidad



publica de Lima es de un nivel intermedio, segn los datos calculados. En base a lo antes
mencionado poder aclarar que el apoyo social y el liderazgo para los encuestados es
aceptable, ya que se ve reflejada en la satisfaccion que sienten los docentes al desarrollar
su jornada laboral.

Dimension 5: Compensaciones del trabajo

Tabla 15

Nivel de compensaciones de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Valido Mas favorable 33 33,0
Intermedia 66 66,0
Mas desfavorable 1 1,0
Total 100 100,0

Nota: La tabla expone los datos de la interpretacion de nivel de compensaciones de trabajo.

Figura 8
Nivel de compensaciones de trabajo

Porcentaje

Mas favorable Intermedia MWas desfavorable

Compensaciones del trabajo

Nota: La figura representa el nivel de compensaciones de trabajo.

Interpretacion

Se pudo observar que el 33% de los encuestados indican que el nivel de
compensaciones del trabajo es mas favorable, por otro lado, el 66% de los encuestados

indican que el nivel de compensaciones del trabajo es intermedio, sin embargo, el 1%, de



los encuestados nos muestra que el nivel de compensaciones del trabajo es de un nivel mas
desfavorable. Por tanto, ante la prevalencia de los datos mostrados en la tabla y figura
podemos manifestar que el nivel de compensaciones del trabajo en los docentes de una
universidad publica de Lima es de un nivel intermedio, segun los datos calculados. En base
a lo antes mencionado podemos confirmar que para los docentes las compensaciones que
reciben reflejan el esfuerzo que ellos aplican a su trabajo y actividades.

Dimension 6: Capital Social

Tabla 16

Nivel de capital social

Frecuencia Porcentaje
Mas favorable 57 57,0
Valido Intermedia 28 28,0
Mas desfavorable 15 15,0
Total 100 100,0

Nota: La tabla expone los datos de la interpretacion de nivel de capital social.

Figura 9

Nivel de capital social
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Nota: La figura representa el nivel de capital social. Interpretacion



Se observo que el 57% de los encuestados indican que el nivel de capital social es
mas favorable, por otro lado, el 28% de los encuestados indican que el nivel de capital
social es intermedio, sin embargo, el 15%, de los encuestados nos muestra que el nivel de
capital social es de un nivel més desfavorable. Por tanto, ante la prevalencia de los datos
mostrados en la tabla y figura podemos manifestar que el nivel de capital social en los
docentes de una universidad publica de Lima es de un nivel mas favorable, segin los datos
calculados. En base a lo antes mencionado podemos confirmar que para los docentes el
capital social que hay en la universidad es aceptable e impacta en la satisfaccion que
laboral.

b. Variable 2: Satisfaccion laboral

Tabla 17

Nivel de satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Insatisfecho 1 1,0
Indiferente 69 69,0
Satisfecho 30 30,0
Total 100 100,0

Nota: La tabla expone los datos de la interpretacion de nivel de satisfaccion laboral.

Figura 10
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Nota: La figura representa el nivel de satisfaccion laboral.

Interpretacion

Se observo que el 1% de los encuestados indica que se sienten insatisfechos, por otro lado,
el 69% de los datos indica que el nivel de satisfaccion laboral es indiferente, sin embargo,
el 30% de los encuestados nos muestra que se sienten satisfechos. Por tanto, ante la
prevalencia de los datos mostrados en la tabla y figura podemos manifestar que el nivel de
satisfaccion laboral en los docentes de una universidad publica de Lima se encuentra
indiferentes, segtin los datos calculados. En base a lo antes mencionado podemos aclarar
que para la mayoria de los docentes la satisfaccion que sienten ellos cuando desarrollan sus

actividades es aceptables, pero que puede mejorarse.

Dimension 1: Satisfaccion con la supervision
Tabla 18

Nivel de satisfaccion con la supervision

Frecuencia Porcentaje
Valido Insatisfecho 8 8,0
Indiferente 61 61,0
Satisfecho 31 31,0
Total 100 100,0

Nota: La tabla expone los datos de la interpretacion de nivel de satisfaccion con la
supervision.

Figura 11

Nivel de satisfaccion con la supervision
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Nota: La figura representa el nivel de satisfaccion con la supervision.

Interpretacion

Se observo que el 8% de los datos indica que se encuentran insatisfechos, por otro
lado, el 62% de los datos indica que el nivel de satisfaccion con la supervision es
indiferente, sin embargo, el 31%, de los datos nos muestra que se encuentran satisfechos.
Por tanto, ante la prevalencia de los datos mostrados en la tabla y figura podemos
manifestar que el nivel de satisfaccion con la supervision en los docentes de una
universidad publica de Lima es de un nivel indiferente, segun los datos calculados. En base
a los resultados antes mencionados se llega a concluir que los docentes sienten que la
supervision que reciben por parte de la institucion es aceptable pero no satisface las

necesidades que poseen los docentes.



Dimension 2: Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo

Tabla 19

Nivel de satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Valido Indiferente 64 64,0
Satisfecho 36 36,0
Total 100 100,0

Nota: La tabla expone los datos de la interpretacion de nivel de satisfaccion con el
ambiente fisico de trabajo.

Figura 12
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Nota: La figura representa el nivel de satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo.

Interpretacion
Se observo que el 64% de los datos indica que el nivel de satisfaccion con el ambiente
fisico de trabajo se encuentra indiferente, por otro lado, el 36% de los datos indica que se
encuentran satisfechos. Por tanto, ante la prevalencia de los datos mostrados en la tabla y
figura podemos manifestar que el nivel de Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo en
los docentes de una universidad publica de Lima es de un nivel indiferente, segin los datos
calculados. En base a lo antes mencionado podemos aclarar que, en su mayoria, los

docentes consideran indiferente el ambiente fisico que tienen cuando desarrollar sus



actividades en la universidad, ya que no tiene una preocupacion por este aspecto.
Dimension 3: Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Tabla 20

Nivel de satisfaccion con las prestaciones recibidas

Frecuencia Porcentaje
Valido Insatisfecho 2 2,0
Indiferente 56 56,0
Satisfecho 42 42,0
Total 100 100,0

Nota: La tabla expone los datos de la interpretacion de nivel de satisfaccion con las
prestaciones recibidas.

Figura 13
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Nota: La figura representa el nivel de satisfaccion con las prestaciones recibidas.

Interpretacion

Se observo que el 2% de los datos indica que se encuentran insatisfechos, por otro
lado, el 56% de los datos indica que el nivel de satisfaccion con las prestaciones recibidas
es indiferente, sin embargo, el 42%, de los datos nos muestra que se encuentran
satisfechos. Por tanto, ante la prevalencia de los datos mostrados en la tabla y figura
podemos manifestar que el nivel de Satisfaccion con las prestaciones recibidas en los

docentes de una universidad publica de Lima es de un nivel indiferente, segin los datos



calculados. En base a lo antes mencionado podemos aclarar que las prestaciones que
reciben los docentes no son buenas y no reflejan el esfuerzo que desarrollan en sus
actividades laborales.

Dimension 4: Satisfaccion intrinseca del trabajo

Tabla 21

Nivel de satisfaccion intrinseca del trabajo

Frecuencia Porcentaje
Valido Insatisfecho 5 5,0
Indiferente 53 53,0
Satisfecho 42 42,0
Total 100 100,0

Nota: La tabla expone los datos de la interpretacion de nivel de satisfaccion intrinseca del
trabajo.

Figura 14
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Nota: La figura representa el nivel de satisfaccion intrinseca del trabajo.

Interpretacion
Se observo que el 5% de los datos indica que se encuentran insatisfechos, por otro
lado, el 53% de los datos indica que el nivel de satisfaccion intrinseca del trabajo es

indiferente, sin embargo, el 42%, de los datos nos muestra que se encuentran satisfechos.



Por tanto, ante la prevalencia de los datos mostrados en la tabla y figura podemos
manifestar que el nivel de satisfaccion intrinseca del trabajo en los docentes de una
universidad publica de Lima es de un nivel indiferente, segun los datos calculados. En base
a lo antes mencionado podemos inferir que en su mayoria los docentes consideran que la
satisfaccion intrinseca es indiferente para que afecte a la satisfaccion que se aprecia en su
trabajo diario.

Dimension S: Satisfaccion de la participacion

Tabla 22

Nivel de satisfaccion de la participacion

Frecuencia Porcentaje
Valido Insatisfecho 3 3,0
Indiferente 49 49,0
Satisfecho 48 48,0
Total 100 100,0

Nota: La tabla expone los datos de la interpretacion de nivel de satisfaccion de la
participacion. Figura 15
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Nota: La figura representa el nivel de satisfaccion de la participacion. Elaboracion propia,
2022.

Interpretacion



Se observo que el 3% de los datos indica que se encuentran insatisfechos, por otro
lado, el 49% de los datos indica que el nivel de satisfaccion de la participacion es
Indiferente, sin embargo, el 48%, de los datos nos muestra que se encuentran satisfechos.
Por tanto, ante la prevalencia de los datos mostrados en la tabla y figura podemos
manifestar que el nivel de Satisfaccion de la participacion en los docentes de una
universidad publica de Lima es de un nivel indiferente, segun los datos calculados. En base
a los resultados antes mencionado podemos comprobar que la participacion por parte de los

docentes es aceptable y se ve reflejado en la satisfaccion laboral de los docentes.

4.1.2. Prueba de hipdtesis

Se realiz6 la prueba de hipotesis de la distribucion normal de todas las variables y
dimensiones. Ante ello:

Ho: Los datos no tienen una distribucién normal

Hi: Los datos tienen una distribucion normal

Se realizo el analisis con SPSS, utilizando la prueba de Kolmogorov, debido a que
se tienen muestras mayores a 50.

Tabla 23

Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov
Estadistico gl Sig.
Factores de riesgo psicosocial ,535 100 ,000
Satisfaccion laboral ,353 100 ,000

Nota: La tabla expone los datos de la interpretacion de la prueba de normalidad de
variables.

De acuerdo con los resultados obtenidos, las variables y dimensiones tienen un p-

valor de 0.00 menor a 0.05, entonces se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis



alterna, por lo tanto, todas las variables no tienen una distribucion normal y se utilizara la
prueba no paramétrica en este caso la prueba de correlacion de rho Spearman, esto
significa que las dimensiones de las variables van a ser analizadas con la relacion de Rho
Spearman para un mejor entendimiento.

Tabla 24

Prueba de normalidad de las dimensiones

Kolmogorov

Estadistico gl Sig.
Exigencias psicoldgicas ,365 100 ,000
Conlflicto trabajo-familia ,264 100 ,000
Control sobre el trabajo ,293 100 ,000
Apoyo social 434 100 ,000
Compensaciones del trabajo ,400 100 ,000
Capital social ,286 100 ,000

Nota: La tabla expone los datos de la interpretacion de la prueba de normalidad de las
dimensiones.

De acuerdo con los resultados obtenidos, tenemos que la variable y dimensiones
tienen un p-valor de 0.00 menor a 0.05, entonces se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la
hipotesis alterna, por lo tanto, todas las dimensiones no tienen una distribucién normal y se
utilizard la prueba no paramétrica en este caso la prueba de correlacion de Spearman, esto
quiere decir que las dimensiones de la variables van a ser analizadas con la relacion Rho
Spearman para un mejor entendimiento.

Hipotesis General

Existe relacion entre factores de riesgo psicosocial y satisfaccion laboral en

docentes de una universidad publica de Lima, 2022.

Hipotesis estadistica



Ho: No existe relacion entre factores de riesgo psicosocial y satisfaccion laboral en
docentes de una universidad publica de Lima, 2022.

Hi: Si existe relacion entre factores de riesgo psicosocial y satisfaccion laboral en
docentes de una universidad publica de Lima, 2022.

Nivel de significancia

0,05

Para la interpretacion

Si Sig. < 0,05 y se rechaza la Ho.

Tabla 25
Correlacion de Rho de Spearman entre variables
Factores de riesgo psicosocial _ N° de casos
Valor Sig.
y Satisfaccion laboral validos
Rho de Spearman -412 ,000 100

Nota: La tabla expone los datos de SPSS de la correlacion de Sperman entre factor de
riesgo psicosocial y satisfaccion laboral.

Interpretacion

Se observo que la significancia obtenida es de 0.000 y que es un valor menor a
0.05; por lo tanto, podemos decir que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis
alterna que sefala que existe relacion entre los factores de riesgo psicosocial y la
satisfaccion laboral en los docentes de una universidad publica de Lima, con una
confiabilidad del 95%. Ademads, se presenta una correlacion moderada negativa con un
valor de - 0.412, esto significa que la relacion entre las variables no es positiva, ya que a

menor riesgo psicosocial mayor satisfaccion laboral.

Hipotesis especifica 1



Existe relacion entre exigencias psicologicas y satisfaccion laboral en docentes de
una universidad publica.

Hipadtesis estadistica

Ho: No existe relacion entre exigencias psicologicas y satisfaccion laboral en
docentes de una universidad publica.

Hi: Si existe relacion entre exigencias psicologicas y satisfaccion laboral en
docentes de una universidad publica.

Nivel de significancia

0,05

Para la interpretacion

Si Sig. < 0,05 y se rechaza la Ho.

Tabla 26

Correlacion de Rho de Spearman entre la exigencia psicologicas y la satisfaccion laboral

Exigencias psicologicas y _ N° de casos
Valor Sig.
Satisfaccion laboral validos
Rho de Spearman -,242 ,015 100

Nota: La tabla expone los datos de SPSS de la correlacion de Sperman entre la exigencia
psicologicas y la satisfaccion laboral.

Interpretacion

De acuerdo con los resultados obtenidos, observamos que la significancia obtenida
es de 0.015 y que es un valor menor a 0.05; por lo tanto, podemos decir que se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna que sefiala que existe relacion entre las
exigencias psicoldgicas y la satisfaccion laboral en los docentes de una universidad publica

de Lima, con una confiabilidad del 95%. Ademas, se presenta una correlacion baja



negativa con un valor de -0.242, esto significa que la relacion no es positiva, ya que a
menor exigencia psicologicas la satisfaccion laboral es mayor.

Hipatesis especifica 2

Existe relacion entre conflicto trabajo-familia y satisfaccion laboral en docentes de
una universidad publica.

Hipatesis estadistica

Ho: No existe relacion entre conflicto trabajo-familia y satisfaccion laboral en
docentes de una universidad publica.

Hi: Si existe relacion entre conflicto trabajo-familia y satisfaccion laboral en
docentes de una universidad publica.

Nivel de significancia

0,05

Para la interpretacion

Si Sig. < 0,05 y se rechaza la Ho.

Tabla 27
Correlacion de Rho de Spearman entre el conflicto trabajo-familia y la satisfaccion
laboral
Conflicto trabajo-familia y N° de casos
Valor Sig.
Satisfaccion laboral validos
Rho de Spearman -,333 ,001 100

Nota: La tabla expone los datos de SPSS de la correlacion de Sperman entre el conflicto
trabajo-familia y la satisfaccion laboral.



Interpretacion

Se observo que los resultados obtenidos, observamos que la significancia obtenida
es de 0.001 y que es un valor menor a 0.05; por lo tanto, podemos decir que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna que sefala que existe relacion entre el
conflicto trabajo-familia y la satisfaccion laboral en los docentes de una universidad
publica de Lima, con una confiabilidad del 95%. Ademas, se presenta una correlacion baja
negativa con un valor de -0.333, esto quiere decir que la relacién no es positiva, ya que a

menor conflicto trabajo-familia la satisfaccion laboral es mejor.

Hipatesis especifica 3

Existe relacion entre control sobre el trabajo y satisfaccion laboral en docentes de
una universidad publica.

Hipatesis estadistica

Ho: No existe relacion entre control sobre el trabajo y satisfaccion laboral en
docentes de una universidad publica.

Hi: Si existe relacion entre control sobre el trabajo y satisfaccion laboral en
docentes de una universidad publica.

Nivel de significancia

0,05

Para la interpretacion

Si Sig. < 0,05 y se rechaza la Ho.



Tabla 28

Correlacion de Rho de Spearman entre el control sobre el trabajo y la satisfaccion laboral

Control sobre el trabajo y _ N° de casos
Valor Sig.
Satisfaccion laboral validos
Rho de Spearman 555 ,000 100

Nota: La tabla expone los datos de SPSS de la correlacion de Sperman entre el control
sobre el trabajo y la satisfaccion laboral.

Interpretacion

Se observo que los resultados obtenidos, observamos que la significancia obtenida
es de 0.000 y que es un valor menor a 0.05; por lo tanto, podemos decir que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna que sefala que existe relacion entre el control
sobre el trabajo y la satisfaccion laboral en los docentes de una universidad publica de
Lima, con una confiabilidad del 95%. Ademas, se presenta una correlacion moderada
positiva con un valor de 0.555, esto quiere decir que a mayor control sobre el trabajo la
satisfaccion laboral es mejor.

Hipdtesis especifica 4

Existe relacion entre apoyo social y satisfaccion laboral en docentes de una
universidad publica.

Hipatesis estadistica

Ho: No existe relacion entre apoyo social y satisfaccion laboral en docentes de una
universidad publica.

Hi: Si existe relacion entre apoyo social y satisfaccion laboral en docentes de una
universidad publica.

Nivel de significancia

0,05



Para la interpretacion

Si Sig. < 0,05 y se rechaza la Ho.

Tabla 29
Correlacion de Rho de Spearman entre el apoyo social y la satisfaccion laboral
Apoyo social y Satisfaccion N¢ de casos
Valor Sig.
laboral validos
Rho de Spearman ,525 ,000 100

Nota: La tabla expone los datos de SPSS de la correlacion de Sperman entre el apoyo
social y la satisfaccion laboral.

Interpretacion

Se observo que los resultados obtenidos, observamos que la significancia obtenida
es de 0.000 y que es un valor menor a 0.05; por lo tanto, podemos decir que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna que sefala que existe relacion entre el apoyo
social y la satisfaccion laboral en los docentes de una universidad publica de Lima, con una
confiabilidad del 95%. Ademads, se presenta una correlacion positiva moderada con un
valor de ,525, esto quiere decir que a mayor apoyo social la satisfaccion laboral mejora.

Hipatesis especifica 5

Existe relacion entre compensaciones del trabajo y satisfaccion laboral en docentes
de una universidad publica.

Hipatesis estadistica

Ho: No existe relacion entre compensaciones del trabajo y satisfaccion laboral en
docentes de una universidad publica.

Hi: Si existe relacion entre compensaciones del trabajo y satisfaccion laboral en

docentes de una universidad publica.



Nivel de significancia
0,05
Para la interpretacion

Si Sig. < 0,05 y se rechaza la Ho.

Tabla 30
Correlacion de Rho de Spearman entre la compensacion del trabajo y la satisfaccion
laboral
Compensacion del trabajo y N° de casos
Valor Sig.
Satisfaccion laboral validos
Rho de Spearman ,595 ,002 100

Nota: La tabla expone los datos de SPSS de la correlacion de Sperman entre la
compensacion del trabajo y la satisfaccion laboral.

Interpretacion

De acuerdo con los resultados obtenidos, observamos que la significancia obtenida
es de 0.000 y que es un valor menor a 0.05; por lo tanto, podemos decir que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna que sefala que existe relacion entre las
compensaciones del trabajo y la satisfaccion laboral en los docentes de una universidad
publica de Lima, con una confiabilidad del 95%. Ademads, se presenta una correlacion
positiva moderada con un valor de 0,595, esto quiere decir que la a mayor compensacion
del trabajo mayor satisfaccion laboral.

Hipatesis Especifica 6

Existe relacion entre capital social y satisfaccion laboral en docentes de una

universidad publica.



Hipatesis estadistica

Ho: No existe relacion entre capital social y satisfaccion laboral en docentes de una
universidad publica.

Hi: Si existe relacion entre capital social y satisfaccion laboral en docentes de una
universidad publica.

Nivel de significancia

0,05

Para la interpretacion

Si Sig. < 0,05 y se rechaza la Ho.

Tabla 31

Correlacion de Rho de Spearman entre el capital social y la satisfaccion laboral

Capital social y Satisfaccion N° de casos
Valor Sig.
laboral validos
Rho de Spearman 535 ,000 100

Nota: La tabla expone los datos de SPSS de la correlacion de Sperman entre el capital
social y la satisfaccion laboral.

Interpretacion

De acuerdo con los resultados obtenidos, observamos que la significancia obtenida
es de 0.000 y que es un valor menor a 0.05; por lo tanto, podemos decir que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna que sefala que existe relacion entre el capital
social y la satisfaccion laboral en los docentes de una universidad publica de Lima, con una
confiabilidad del 95%. Ademads, se presenta una correlacion moderada positiva con un
valor de 0,535, esto quiere decir que la relacion es positiva, ya que a mayor capital social la

satisfaccion laboral es mayor.



4.1.3. Discusion de resultados

Para la hipdtesis general, existe relacion entre factores de riesgo psicosocial y
satisfaccion laboral en docentes universitarios de una universidad nacional de Lima, 2022,
se confirma que la significancia obtenida es de 0.000 y existe relacion con una
confiabilidad del 95%, ademas, se presenta una correlacidon moderada negativa con un
valor de - 0.412. Los resultados indican que el 96% de los datos indica que el riesgo
psicosocial es intermedio y el 30% de los encuestados nos muestra que se sienten
satisfechos con respecto a la satisfaccion laboral. Lo antes mencionado guarda relacion con
lo explicado por Trinidad y Escobar (2022), ya que en su estudio mencionan que hay
relacion entre el riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral, lo que puede interpretarse
como una reduccion en cuanto a la satisfaccion en el trabajo de los docentes a medida que
aumentaba el riesgo psicosocial. Esto debido a que el riesgo psicosocial es todo facto que
afectan la salud y se originan en el provocando reacciones fisioldgicas, emocionales,
cognitivos y trastornos del comportamiento (Lima et at., 2021), as su vez, la satisfaccion
laboral es vista como una actitud puede sufrir cambios por factores personales del
individuo o influencias ambientales (Lacayo, 2017).

Para la primera hipotesis especifica, existe relacion entre exigencias psicologicas y
satisfaccion laboral en docentes universitarios, se confirma que la significancia obtenida es
de 0.015 y existe relacion con una confiabilidad del 95%, ademas, se presenta una
correlacion baja negativa con un valor de -0.242. Los resultados indican que el 20% de
encuestados indican que el nivel de exigencias psicoldgicas es mas favorable y el 69% de
los datos indica que tienen exigencias psicologicas intermedias. Lo antes mencionado

guarda relacion con lo explicado por Gutiérrez y Llajaruna (2018), ya que en su estudio



indican que se hall6 una correlacion moderada con un valor de 0.620 indicando un trabajo
y desempefio positivo del personal encuestado en su estudio. Esto debido a que las
exigencias psicologicas son una demanda que proviene de la cantidad de trabajos que tiene
la persona (Moncada et al., 2021).

Para la segunda hipotesis especifica, existe relacion entre conflicto trabajo-familia y
satisfaccion laboral en docentes universitarios, se confirma que la significancia obtenida es
de 0.001 y existe relacion con una confiabilidad del 95%, ademas, se presenta una
correlacion baja negativa con un valor de -0.333. Los resultados indican que el 36% de
encuestados indican que el nivel de conflicto trabajo-familia es mas favorable y el 47% es
de un nivel intermedio. Lo antes mencionado guarda relacion con lo explicado por
Trinidad (2019), en donde su investigacion obtuvo como resultado una correlacion
negativa con un valor de -0.785. Esto debido a que el control del conflicto se entiende
como la demanda y el total de horas trabajadas, asi como los conflictos de tiempo,
situacion que puede afectar negativamente en la salud y el bienestar (Moncada et al.,
2015).

Para la tercera hipotesis especifica, existe relacion entre control sobre el trabajo y
satisfaccion laboral en docentes universitarios, se confirma que la significancia obtenida es
de 0.000 y existe relacion con una confiabilidad del 95%, ademas, se presenta una
correlacion moderada positiva con un valor de 0.555. Los resultados muestran que el 48%
de los encuestados indican que el nivel de control sobre el trabajo es més favorable y el
51% es de un nivel intermedio. Lo antes mencionado guarda relacioén con lo explicado por
Pérez et al. (2019), en donde su estudio se encontr6 que las variables que analizaron se

relacionan directa y positivamente con un valor de 0,653. Esto debido a que el control



sobre el trabajo se puede expresar como una base objetiva para el trabajo y el aprendizaje
activo, para lo cual también es importante el sentido del trabajo (Moncada et al., 2015).

Para la cuarta hipotesis especifica, existe relacion entre apoyo social y satisfaccion
laboral en docentes universitarios, se confirma que la significancia obtenida es de 0.000 y
existe relacion con una confiabilidad del 95%, ademads, se presenta una correlacion
moderada positiva con un valor de 0,525. Los resultados sefialan que para el 10% de los
encuestados, el apoyo social es favorable para la satisfaccion laboral, no obstante ello, aun
hay un 82% de los encuestados indican que el nivel es intermedio, es decir que puede ser
favorable como no. Lo antes mencionado guarda relacion con lo explicado por Michuy
(2018), ya que en su estudio sefala que el 48% de encuestados indican que hay un alto
nivel de Riesgo psicosocial y a pesar de ello, el apoyo social se presenta solo en un 26%.
Esto debido a que el apoyo social es visto como el aspecto funcional de estas relaciones,
mientras que los sentimientos grupales representan su componente emocional (Moncada, et
al., 2015).

Para la quinta hipdtesis especifica, existe relacion entre compensaciones del trabajo
y satisfaccion laboral en docentes universitarios, se confirma que la significancia obtenida
es de 0.000 y que existe relacion con una confiabilidad del 95%, ademas, se presenta una
correlacion positiva moderada con un valor de 0,595. Los resultados sefalan que el 33% de
los encuestados indican que el nivel de compensaciones del trabajo es favorable en tanto
que para el 66% este es intermedio, lo que significa que puede ser beneficioso o no para la
satisfaccion laboral. Lo antes mencionado guarda relacion con lo explicado por Vasquez
(2021), ya que en su investigacion se muestra que hay una relacion entre sus variables con

un valor de 0.780 y que el riesgo psicosocial con respecto a las compensaciones de trabajo



sigue siendo preocupante en docentes. Esto debido a que la compensacion es vista como el
equilibrio entre el esfuerzo que pones en tu trabajo y la recompensa que obtienes a cambio
es el eje central del "modelo de recompensa de esfuerzo (Moncada, et al. 2015).

Para la sexta hipdtesis especifica, existe relacion entre capital social y satisfaccion
laboral en docentes universitarios, se confirma que la significancia obtenida es de 0.000 y
existe relacion con una confiabilidad del 95%, ademads, se presenta una correlacion
moderada positiva con un valor de 0,535. Los resultados sefialan que el 57% de los
encuestados indican que el nivel de capital social es mas favorable y el 28% de los
encuestados indican que el nivel de capital social es intermedio. Lo antes mencionado
guarda relacion con lo explicado por Tacca y Tacca (2019), ya que en su estudio se
confirma que hay relacion entre sus variables con una significancia de 0.05 y que los
profesores contratados generan niveles de estrés superiores siendo los sintomas mas
resaltantes el cansancio, cefaleas, limitada concentracion y poco apetito. Esto debido a que
la capital social es expresada como un conjunto de recursos colectivos que permiten a sus

miembros resolver todas las tareas importantes (Moncada et al., 2015).



CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Primera

De acuerdo al objetivo general se pudo determinar la correlacion entre factores de
riesgo psicosocial y satisfaccion laboral en docentes de una universidad publica de Lima,
2022, al obtener un valor de significancia de 0,000 < 0,05; ademas de un coeficiente de
Spearman de -0.412, lo que indica una correlacion negativa moderada entre las variables,
tienen una correlacion inversamente proporcional relacionado con la Satisfaccion laboral,
que quiere decir a mayor presencia de factores psicosociales menor es la satisfaccion
laboral.

Segunda

De acuerdo al objetivo especifico 1, se pudo determinar la relacion entre la
dimension de exigencias psicologicas y la satisfaccion laboral encontramos que, si existe
correlacion estadisticamente significativa en los docentes en una universidad publica de
Lima, con una confiabilidad del 95% y un valor de -0.242. A mayor exigencias

psicoldgicas, menor satisfaccion laboral.

Tercera

De acuerdo al objetivo 2, se pudo determinar la relacion entre el conflicto trabajo-
familia y la satisfaccion laboral en los docentes en una universidad publica de Lima, con
una confiabilidad del 95% y un valor de -0.333. Se puede evidenciar que para los docentes
hay un conflicto al momento de organizacion en su dia a dia para poder cumplir con sus

obligaciones en el trabajo y estar pendiente de lo que sucede en el hogar.



Cuarta

De acuerdo al objetivo 3, se pudo determinar la relacion entre el control sobre el
trabajo y la satisfaccion laboral en los docentes de una universidad ptblica de Lima, con
una confiabilidad del 95% y un valor de 0,555. El control sobre el trabajo y la satisfaccion
laboral para los encuestados es aceptable, se ve reflejada en la satisfaccion que sienten los
docentes en su jornada.

Quinta

De acuerdo al objetivo 4, se pudo determinar la relacion entre el apoyo social y la
satisfaccion laboral en los docentes de una universidad publica de Lima, con una
confiabilidad del 95% y un valor de 0,525. El apoyo social y liderazgo para los
encuestados es aceptable, ya que se ve reflejada en la satisfaccion que sienten los docentes
al desarrollar su jornada laboral.

Sexta

De acuerdo al objetivo 5, se pudo determinar la relacion entre las compensaciones
del trabajo y la satisfaccion laboral en los docentes de una universidad publica de Lima,
con una confiabilidad del 95% y un valor de 0,595. Se puede encontrar que a mayor
compensacion mayor sera la satisfaccion laboral.

Séptima

De acuerdo al objetivo 6, se pudo determinar la relacion entre el capital social y la
satisfaccion laboral en los docentes de una universidad publica de Lima, con una
confiabilidad del 95% y con un valor de 0.535. Se puede encontrar que el capital social que

hay en la universidad es muy aceptable, pero puede llegar a mejorarse.



5.2. Recomendaciones

Primera

El director de escuela de la facultad universidades debe establecer un Servicio de
Seguridad y Salud conformado por 1 trabajador especialista en Seguridad y Salud en el
Trabajo, quien debe delegar la parte de elaboracion y €l la parte de revision y aprobacion
del plan de prevencion de factores de riesgo psicosocial con dos finalidades identificacion
temprana de un riesgo y cumplimiento con la normativa nacional vigente acorde a lo que
nos indica la Ley N°29783 Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Segunda

Implementacion de los cuestionarios descritos en esta investigacion por parte de la
facultad, como primer paso para la identificacion de factores de riesgo psicosocial y
satisfaccion laboral, se debe realizar en la institucion con una frecuencia bianual para tener
un diagnostico general de los docentes. Con respecto a la satisfaccion laboral se podria
incorporar estas dimensiones en la encuesta de clima laboral.

Tercera

Elaboracion procedimientos por parte de la facultad para la identificacion,
evaluacion y control de riesgos psicosociales, en dicho procedimiento se debe designar los
roles y responsabilidades de los docentes, asi como los encargados que gestionaran este
documento y de realizar el monitoreo de factores de riesgo psicosociales.

Cuarta

Capacitacion y talleres por parte de la institucion a docentes acerca de la

implementacion de programas orientados a desarrollar actividades como taller de control



de tiempos, taller de prevencion del estrés, talleres de meditacion, Al proporcionar estas
actividades de formacion, los docentes pueden sentir que estan mejorando en su trabajo y
adquiriendo nuevas habilidades, lo que puede aumentar su compromiso y satisfaccion con
la empresa.

Quinta

Reconocimiento del esfuerzo del docente por parte de la institucion. Esto

proporcionara la compensacion psicologica necesaria a cambio del trabajo realizado.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y SATISFACCION LABORAL EN DOCENTES UNIVERSITARIOS D
UNA UNIVERSIDAD NACIONAL DE LIMA, 2022

1ulacion del problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

a general

el nivel de relacion que

re los factores de riesgo

al y satisfaccion laboral en
universitarios

a especificos

s el nivel de relacion de las

ias psicologicas y
cion laboral en docentes
itarios?

s el nivel de relacidon de
[0 trabajo-familia y
cion laboral en docentes

itarios?

s el nivel de relacion de
sobre el trabajo y

cion laboral en docentes

itarios?

s el nivel de relacion de
social y satisfaccion laboral
ntes universitarios?

s el nivel de relacion de las
1saciones del trabajo y
cion laboral en docentes
itarios?

Objetivo general

Determinar el nivel de relacion que
existe entre los factores de riesgo
psicosocial y satisfaccion laboral en
docentes universitarios

Objetivo especificos
= Determinar el nivel de relacion de

las exigencias psicoldgicas 'y
satisfaccion laboral en docentes
universitarios.

Determinar el nivel de relacion de
conflicto trabajo-familia y
satisfaccion laboral en docentes
universitarios.

Determinar el nivel de control
sobre el trabajo y satisfaccion
laboral en docentes universitarios.
Determinar el nivel de apoyo
social y satisfaccion laboral en
docentes universitarios.
Determinar el nivel de relacion de
las compensaciones del trabajo y
satisfaccion laboral en docentes
universitarios.

Hipatesis general

Existe relacion entre factores de

riesgo psicosocial y satisfaccion

laboral en docentes universitarios

Hipatesis especifica

= “Existe relacion entre
exigencias  psicologicas y
satisfaccion laboral en docentes
universitarios”.

= “Existe relacion entre conflicto
trabajo-familia y satisfaccion
laboral en docentes
universitarios”.

= “Existe relacion entre control
sobre el trabajo y satisfaccion
laboral en docentes
universitarios”.

= “Existe relacion entre apoyo
social y satisfaccion laboral en
docentes universitarios”.

= “Existe relacion entre
compensaciones del trabajo y
satisfaccion laboral en docentes
universitarios”.

Variable 1: Factor de
riesgo psicosocial
Exigencias
psicoldgicas en el
trabajo

Conflicto trabajo-
familia

Control sobre el
trabajo

Apoyo social y calidad
de liderazgo
Compensaciones del
trabajo

Capital Social
Variable 2:
Satisfaccion Laboral
Satisfaccion con la
supervision
Satisfaccion con el
ambiente fisico de
trabajo

Satisfaccion con las
prestaciones recibidas
Satisfaccion intrinseca
del trabajo




s el nivel de relacion de = Determinar el nivel de relaciéon de = “Existe relacion entre capital Satisfaccion de la
social y satisfaccion laboral ~ capital social y satisfaccion laboral ~ social y satisfaccion laboral en participacion
>ntes universitarios? en docentes universitarios. docentes universitarios”. Satisfaccion laboral




CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DE FACTORES PSICOSOCIALES
EN EL TRABAJO

La respuesta del cuestionario es INDIVIDUAL, ANONIMO, de respuesta
VOLUNTARIA, contribuye a realizar la evaluacion de riesgos psicosociales en su lugar de trabajo
e implementar medidas preventivas. Su objetivo es identificar y medir todas aquellas condiciones
de trabajo relacionadas con la organizacion del trabajo que pueden representar un riesgo para
la salud. Responda las preguntas sin debatir con nadie y sefiale con una “X” la respuesta que

considere, acorde a la siguiente escala:

N ~~
g w/\&\ e 8
S0 T 24O =
E =5 858 HT o
Ne° Pregunta £ g§§ = N §
8 =22 > 2> 7
n < w0

Dimensioén 1: Exigencias psicologicas

(Con qué frecuencia le resulta imposible acabar sus tareas
laborales?

[ Se retrasa en la entrega de su trabajo?

[ Tiene que trabajar muy rapido?

(El ritmo de trabajo es alto durante toda la jornada?

(En el trabajo tiene que ocuparse de los problemas personales de
otras personas?

(Su trabajo, es desgastador emocionalmente?

Dimensién 2: Conflicto trabajo - familia

[ Siente que su trabajo consume tanta energia que perjudica su
vida personal o familiar?

[ Siente que su trabajo le ocupa tanto tiempo que perjudica a su
vida personal o familiar?

Dimension 3: Control sobre el trabajo

[ Tiene mucha influencia sobre las decisiones que afectan a su
trabajo?

10 ;Tiene influencia sobre como realiza su trabajo?

11 ¢Su trabajo permite que aprenda cosas nuevas?

12 ;Su trabajo permite que aplique sus habilidades y conocimientos?
13 ;Tienen sentido sus tareas?

14 ;Las tareas que hace le parecen importantes?

Dimension 4: Apoyo social y calidad de liderazgo

(Con qué frecuencia recibe ayuda y apoyo de sus compaiieros de
trabajo, en caso de necesitarlo?

(@) (V)] AW N

15



17

18

19

20

21
22

23

24

25
26
27

28

como hace su trabajo’

(Con qué frecuencia recibe ayuda y apoyo de su jefe inmediato,
en caso de necesitarlo?

(Con qué frecuencia su jefe inmediato habla con usted sobre
como hace su trabajo?

(En qué medida se puede afirmar que su jefe inmediato planifica
bien el trabajo?

(En qué medida se puede afirmar que su jefe inmediato resuelve
bien los conflictos?

[ Tiene un buen ambiente con sus compaifieros de trabajo?

En su trabajo, ;siente que forma parte de un grupo?

(En su empresa se le informa con suficiente antelacion de
decisiones importantes, cambios o proyectos de futuro?

(Recibe toda la informacion que necesita para realizar bien su
trabajo?

(Su trabajo tiene objetivos claros?

[ Sabe exactamente qué se espera de usted en el trabajo?

. Se le exigen cosas contradictorias en el trabajo?

(Tiene que hacer tareas que usted cree que deberian hacerse de
otra manera?

Dimension 5: Compensaciones del trabajo

29
30
31

32

33

34

(Su trabajo es valorado por la direccién?

En su trabajo ;recibe un trato justo?

(Esta preocupado por si le despiden o no le renuevan el contrato?
(Esta preocupado por lo dificil que seria encontrar otro trabajo en
el caso de que se quedara en paro?

(Esta preocupado por si le trasladan a otro centro de trabajo,
unidad, departamento o seccidon contra su voluntad?

(Esta preocupado por si le cambian el horario (turno, dias de la
semana, horas de entrada y salida) contra su voluntad?

Dimension 6: Capital social

35
36

37

38

(Se solucionan los conflictos de una manera justa?

(Se distribuyen las tareas de una forma justa?

(Confia la direccion en que los trabajadores hagan un buen
trabajo?

Los trabajadores ;se pueden fiar de la informacion procedente de
la direccién?




Le agradeceremos nos responda su opiniéon marcando con un aspa en la que considere

expresa mejor su punto de vista.

N° Pregunta Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy

Dimension 1: Satisfaccion con la supervision

1 Las relaciones personales con sus
superiores

2 La supervision que ejerce sobre
usted

3 La proximidad y frecuencia con
que es supervisado
La forma en que sus

4 coordinadores evaluan las
funciones que tiene

5 Laigualdad y justicia detrato que
recibe de su institucién

6 El apoyo que recibe de sus
superiores

Dimension 2: Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo

7 La limpieza, higiene y salubridad
de su lugar de trabajo

8 El entorno fisico y de que dispone
en su lugar de trabajo

9 La iluminaciéon de su lugar d

trabajo

10 La ventilaciéon de su lugar de
trabajo

11 La temperatura de su lugar d
trabajo

Dimension 3: Satisfaccion con las pmisrecibidas

12 El salario que usted recibe
13 Las oportunidades deformacion
14 Las oportunidades depromocion

que tiene
15 El grado en que su institucion
cumple el convenio, las

disposiciones y leyes laborales

16 La forma en que se da la
negociaciébn en su institucion
sobre aspectos laborales.

Dimension 4: Satisfaccion intrinseca del trabajo

17 Las satisfacciones que le produce



Su frabajo de realizarlas cosas €n
que usted destaca.

19 Las oportunidades que le ofrece
su trabajo de hacerlas cosas que le
gusta.

20 Los objetivos y metas quedebe
alcanzar.

Dimension 5: Satisfaccion con la participacion

21 La capacidad para decidir
autdbnomamente aspectosrelativos
a su trabajo.

22 Su participacion en las decisiones
de su area o departamento o
seccion

23 Su participacion en las decisiones
de su grupo de trabajo relativas a
la empresa




CARTA DE PRESENTACION

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

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento qué siendo estudiante del programa de MAESTRIA EN DOCENCIA
UNIVERSITARIA, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion
necesaria para desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de MAGISTER EN
DOCENCIA UNIVERSITARIA.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL Y SATISFACCION LABORAL EN DOCENTES UNIVERSITARIOS DE
UNA UNIVERSIDAD NACIONAL DE LIMA, 2022” y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a Usted, ante su connotada experiencia.

Los instrumentos que adjunto son el cuestionario de Copenhague CoPsoQ-ISTAS 21
(version 3), para la evaluacion de Factores de Riesgos Psicosociales en el Trabajo y el
cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23. El expediente de validacion que le hago llegar
contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de Usted, no sin

antes agradecer por la atencion que dispense a la presente.
Atentamente,
/ | )
| \
\

Jossy Ouispe Rivera



Variable 1: Factor de Riesgo psicosocial

Definicion conceptual: Son aquellos factores de riesgo para la salud que se originan en la
organizacion del trabajo y que generan respuestas de tipo fisioldgico (reacciones
neuroendocrinas), emocional (sentimientos de ansiedad, depresion, alienacion, apatia, etc.),
cognitivo (restriccion de la percepcion, de la habilidad para la concentracion, la creatividad o 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
(Salvador et al.2021).

Definicion operacional: Son puntuaciones de tipo ordinal que se obtienen las respuestas
en las dimensiones exigencias psicologicas, conflicto trabajo-familia, control sobre el trabajo,
apoyo social y calidad de liderazgo, compensaciones del trabajo y capital social.

Se determinara por un cuestionario para la evaluacion de riesgos psicosociales en el
trabajo, de acuerdo a 38 preguntas, con opciones de respuesta tipo Likert “Nunca”, “Solo alguna
vez”, “A veces”, “Muchas veces” y “Siempre”.

Dimensiones de las Variables:
Dimension 1: Exigencias psicologicas del trabajo

Las exigencias psicologicas tienen una doble vertiente, la cuantitativa y el tipo de tarea.
Desde el punto de vista cuantitativo se refieren al volumen de trabajo en relacion al tiempo
disponible para hacerlo. Desde el punto de vista del tipo de tarea, las exigencias psicoldgicas son
distintas en funcion de si se trabaja o no con y para personas, definiéndose las exigencias
psicoldgicas de tipo emocional (Salvador et al.2021).

Dimension 2: Conflicto Trabajo — Familia

La necesidad de responder a las demandas del trabajo asalariado y del trabajo doméstico-
familiar puede afectar negativamente a la salud y el bienestar. La realizacion del trabajo
asalariado y del trabajo doméstico-familiar aumenta las demandas y horas de trabajo totales
(doble exposicion o doble trabajo) y la necesidad de compaginar ambos trabajos plantea también
un conflicto de tiempos, puesto que ambos forman parte de la misma realidad social,
principalmente para las mujeres, y presentan interferencias frecuentes en el tiempo y momentos
que es necesario responder a la vez a las demandas de ambos espacios (Salvador et al.2021).

Dimension 3: Control sobre el trabajo

El concepto de control sobre el trabajo es central en relacion a la salud y, segiin Karasek,
consiste en dos dimensiones: influencia (o autonomia) y desarrollo de habilidades. Un alto nivel



que tambicn €s 1importante €1 s€ntido de€l trabajo (dSalvador €t al.ZuLl).

Dimension 4: Apoyo Social y Calidad de Liderazgo

El trabajo ofrece diversas posibilidades de relacion entre las personas, y éstas se
relacionan con la salud de diversas formas. El apoyo social representa el aspecto funcional de
estas relaciones, mientras que el sentimiento de grupo representa su componente emocional. Por
otro lado, la existencia de jerarquias, compafieros de trabajo y superiores, afiade otros aspectos
de complejidad a estas relaciones.

Ademas, el trabajo implica ejercer unos determinados roles, que pueden ser mas o menos claros
o pueden suponer algunas contradicciones, en un contexto de cambios que necesitamos poder
prever (Salvador et al.2021).

Dimension S: Compensaciones del Trabajo

El equilibrio entre las compensaciones obtenidas a cambio del esfuerzo invertido en el
trabajo constituye el eje central del “modelo esfuerzo —recompensa”. La interaccion entre un
esfuerzo elevado y un bajo nivel de compensaciones a largo plazo representa un riesgo para la
salud. Ademas del salario, el reconocimiento y la estabilidad laboral suponen dos de las
compensaciones mas importantes. Mas alla de la estabilidad del empleo, la investigacion ha
demostrado que la inseguridad sobre las condiciones de trabajo fundamentales es también de
gran importancia para la salud (Salvador et al.2021).

Dimension 6: Capital Social

Desde los trabajos iniciales de Bourdieu, el concepto de capital social se ha aplicado a las
organizaciones y se ha conceptualizado como el conjunto de recursos colectivos que permiten a
sus miembros solucionar entre toda la tarea clave de ésta. Dado que los distintos miembros de la
organizacion ostentan niveles de poder desiguales, la colaboracion requerida entre ellos no sera
posible sin la confianza que se genera a partir de la existencia de justicia organizativa (Salvador
et al.2021).

Seria pues un recurso que una red o un grupo construyen juntos y que beneficia a sus
miembros, basado en el establecimiento de relaciones mutuamente vinculantes y que ha
mostrado relacion con la salud (Salvador et al.2021).

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Definicion conceptual: La satisfaccion en el trabajo es un conjunto de sentimientos
favorables y desfavorables mediante los cuales los empleados perciben su trabajo.
Definicion operacional: Estos son los puntajes ordinales obtenidos de la suma de respuestas en
las dimensiones supervision, ambiente fisico, prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca y
participacion.



45 preguntas, con alternativas multiples tipo Likert ~iviuy InsatiStecho , = baStant€ msatisiecno -,
“Algo insatisfecho”, “Indiferente”, “Algo satisfecho”, “Bastante satisfecho” y “Muy satisfecho”.

Dimensiones de las variables:
Dimension 1: Satisfaccion con la supervision

Comprende Satisfaccion en las relaciones con los superiores, con la supervision ejercida
y de la que se es objeto, juicio de los superiores, igualdad y justicia de trato, apoyo de los
supervisores, participacion en la elaboracion de objetivos y metas, grado en que la empresa
cumple las disposiciones legales, abuso de autoridad, libertad sindical, etc.
Dimension 2: Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo

Se refiere a la satisfaccion con los medios y recursos que la institucion ofrece: salubridad,
espacio disponible, iluminacion, ventilacion, toxicidad, peligrosidad, ruido, temperatura, postura
en que se trabaja, servicios higiénicos y sanitarios, taquillas y vestuarios, servicios de agua.
Dimension 3: Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Hace referencia a satisfaccion con las comisiones y pluses recibidos, remuneracion,
dietas, destajos, horas extras, oportunidades de formacion, asistencia médica, servicios de bar,
comedor, etc.
Dimension 4: Satisfaccion intrinseca del trabajo

Relativo a la satisfaccion con el tipo de trabajo, tareas y actividades, posibilidades de
creatividad, oportunidades de realizar aquello en lo que uno destaca, satisfaccion que ofrece el
trabajo mismo, etc.

Dimension S: Satisfaccion de la participacion en la toma de decisiones

Se refiere al grado de satisfaccion con la participacion en equipo, a la percepcion de que
las ideas sean valoradas dentro de un area de trabajo.



CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO

Dimensiones Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencia

DIMENSION 1: EXIGENCIAS PSICOLOGICAS SI NO SI NO SI NO
(Con qué frecuencia le resulta imposible acabar sus tareas laborales?

(Se retrasa en la entrega de su trabajo?

[ Tiene que trabajar muy rapido?

(El ritmo de trabajo es alto durante toda la jornada?

LEn el trabajo tiene que ocuparse de los problemas personales de otras

personas?

(Su trabajo, es desgastador emocionalmente?

DIMENSION 2: CONFLICTO TRABAJO - FAMILIA SI NO SI NO SI NO
(Siente que su trabajo consume tanta energia que perjudica su vida

personal o familiar?

(Siente que su trabajo le ocupa tanto tiempo que perjudica a su vida

personal o familiar?

DIMENSION 3: CONTROL SOBRE EL TRABAJO SI NO SI NO SI NO
(Tiene mucha influencia sobre las decisiones que afectan a su trabajo?

[ Tiene influencia sobre como realiza su trabajo?

(Su trabajo permite que aprenda cosas nuevas?

[ Su trabajo permite que aplique sus habilidades y conocimientos?

(Tienen sentido sus tareas?

(Las tareas que hace le parecen importantes?

DIMENSION 4: APOYO SOCIAL Y CALIDAD DE LIDERAZGO SI NO SI NO SI NO
(Con qué frecuencia recibe ayuda y apoyo de sus compafieros de

trabajo, en caso de necesitarlo?

(Con qué frecuencia sus compaieros hablan con usted sobre como hace

su trabajo?

(Con qué frecuencia recibe ayuda y apoyo de su jefe inmediato, en caso

de necesitarlo?

(Con qué frecuencia su jefe inmediato habla con usted sobre como hace

su trabajo?



(En qué medida se puede afirmar que su jefe inmediato planifica bien el
trabajo?

(En qué medida se puede afirmar que su jefe inmediato resuelve bien los
conflictos?

[ Tiene un buen ambiente con sus compaieros de trabajo?

En su trabajo, ;siente que forma parte de un grupo?

(En su empresa se le informa con suficiente antelacion de decisiones
importantes, cambios o proyectos de futuro?

(Recibe toda la informacion que necesita para realizar bien su trabajo?
(Su trabajo tiene objetivos claros?

(Sabe exactamente qué se espera de usted en el trabajo?

(Se le exigen cosas contradictorias en el trabajo?

[ Tiene que hacer tareas que usted cree que deberian hacerse de otra
manera?

DIMENSION 5: COMPENSACIONES DEL TRABAJO SI NO SI NO SI
(Su trabajo es valorado por la direccion?

En su trabajo (recibe un trato justo?

(Estéa preocupado por si le despiden o no le renuevan el contrato?

(Esta preocupado por lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el
caso de que se quedara en paro?

(Esta preocupado por si le trasladan a otro centro de trabajo, unidad,
departamento o seccion contra su voluntad?

(Esta preocupado por si le cambian el horario (turno, dias de la semana,
horas de entrada y salida) contra su voluntad?

DIMENSION 6: CAPITAL SOCIAL SI NO SI NO SI
(Se solucionan los conflictos de una manera justa?

(Se distribuyen las tareas de una forma justa?

(Confia la direccion en que los trabajadores hagan un buen trabajo?

Los trabajadores ;se pueden fiar de la informacién procedente de la
direccion?

NO

NO




CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S20/23

Dimensiones Pertinencia Relevancia Claridad Su,

IMENSION 1: SATISFACCION CON LA SUPERVISION SI NO SI NO SI NO
1s relaciones personales con sus superiores
L supervision que ejerce sobre usted
L proximidad y frecuencia con que es supervisado
L forma en que sus coordinadores evaltian las fosque tiene
1 igualdad y justicia de tbque recibe de su institucion
IMENSION 2: SATISFACCION CON EL AMBIENTE FiSICO DE TRABAJO SI NO SI NO SI NO
‘apoyo que recibe de sus spas
L limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo
entorno fisico y de que dmeen su lugar de trabajo
1 iluminacion de su lugar @trabajo
L ventilacion de su lugar de trabajo
L temperatura de su lugarde trabajo
IMENSION 3: SATISFACCION CON LAS PRESTACIONES RECIBIDAS SI NO SI NO SI NO
‘salario que usted recibe
1s oportunidades deformacion
1s oportunidades depromocion que tiene
grado en que su institucion cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales
L forma en que se da la negociacion en su institucion sobre aspectos laborales
IMENSION 4: SATISFACCION INTRINSECA DEL TRABAJO SI NO SI NO SI NO
1s satisfacciones que le produce su trabajo
1s oportunidades que le ofrece su trabajo de realizarlas cosas en que usted destaca
1s oportunidades que le ofrece su trabajo de hacerlas cosas que le gusta
s objetivos y metas que debe alcanzar
IMENSION 5: SATISFACCION DE LA PARTICIPACION SI NO SI NO SI NO
\ capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo
“grado en que su instituciéon cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales
L forma en que se da la negociacion e su institucidnsobre aspectos laborales




ervaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
nion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [| No aplicable []

Illidos y nombres del juez validador: Mg. Raul Diaz
: 08257170

ecialidad del validador: Maestria en Gestion Empresarial

29 de diciembre del 2022

tinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

evancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
ridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

Mg. Raul Diaz
CIP. 175088




ervaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
nion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir []

llidos y nombres del juez validador: Mg. Marcelino Héctor Rios Zarzoza
[: 06900125

ecialidad del validador: Maestria en Gestion Empresarial

tinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

evancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
ridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

No aplicable []

26 de diciembre del 2022

Mg. Marcelino Héctor Rios Zarzo!
DNI: 06900125



Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir []

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Héctor Portillo Rios
DNI: 25548961

Especialidad del validador: Maestria en Administracion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

No aplicable []

28 de diciembre del 2022

Mg. Héctor Portillo Rios
CIP: 043772



ervaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
nion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir []

llidos y nombres del juez validador: Mg. Jorge Enrique Angeles Romero
: 08257170

ecialidad del validador: Maestria en Gestion Empresarial

tinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

evancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
ridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

No aplicable []

29 de diciembre del 2022

Mg. Jorge Enrique Angeles Rome!
CIP: 230939



ervaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
nion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [|  No aplicable []

llidos y nombres del juez validador: Dr. Escobedo Apestegui, Franklin McDonald
[ 08257238

ecialidad del validador: INGENIERO ADMINISTRATIVO

28 de diciembre del 2022

tinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

evancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
ridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

Dr. Franklin McDonald Escobedo Apestegu
CIP: 043348
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vv COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA PARALA

i INVESTIGACION
Morbort Wisener
CONSTANCIA DE APROBACION
Lima, 24 de marzo de 2023
Investgador{a)

Jossy Cristina Quispe Rivera
Exp. N.”" 02972023

De mi consideracion:

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Insticional de
Etica para la investigacion de la Universidad Povada Norbert Wiener (CIEI-UFNW)
evalug y APROBO los sigmentes documentos:

e Protocolo timlado: “Factores de riesgo psicosocial v satisfaccion laboral en
docentes de una universidad publica de Lima, 2022" Version 01 con fecha
O06/02/2023,

+ Fommlano de Consentimiento Informado Versidn 01 con fecha 06/02/2023

El cual tiene como mvesti r principal al Sr(a) Jossy Cnstina Cuspe Bivera y a los
mvestigadores colaboradores (mo aplica)

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas pricticas éticas, el balance
riesgo/bensficio, la calificacion del equipo de imvestigacion v la confidencialidad de los
datos, entre otros.

El mvestigador debera considerar los signientes puntos detallados a continnacion:

1. La vigencia de la aprobacion es de dos afios (24 meses) a partir de la enmsion
de este documento.

I, ElInforme de Avances se presentara cada 6 meses, y el informe final una vez
conchudo el estudio.

3. Toda enmienda o adenda se debera presentar al CIEI-UPNW y no podra
implementarse sin la debida aprobacicn.

4. 51 aplica, la Renovacién de aprobacion del proyecto de investigacion debera
imiciarse treinta (30) dias antes de la fecha de vencimuento, con su respectivo
informe de avance.

Esz enanto mformo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

s ()

Tenmyansol Bellido Fuente \g\,“p;lj/
denta del CIEI- UPNV
Avenids Repiiblica de Chile N=437. Fesis Maria
Universidad Privada Morber Wisnsr
Teléfono: 706-5555 anexo 3290 Cel. 981-000-685

Coamreocgonaie sty dwiageedn pe




CONSENTIMIENTO INFORMADO EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACION
Instituciones: Universidad Privada Norbert Wiener
Investigadores: Jossy Quispe Rivera

Titulo:
“FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y SATISFACCION LABORAL EN DOCENTES
UNIVERSITARIOS DE UNA UNIVERSIDAD NACIONAL DE LIMA, 2022

Proposito del estudio

Lo invitamos a participar en un estudio llamado: FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y
SATISFACCION LABORAL EN DOCENTES UNIVERSITARIOS DE UNA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE LIMA, 2022”. Este es un estudio desarrollado por una investigadora de la
Universidad Privada Norbert Wiener, tesis para optar el grado de Maestro en Docencia
Universitaria. El proposito de este estudio es determinar el nivel de relacion que existe entre los
factores de riesgo psicosocial y satisfaccion laboral en docentes universitarios de una universidad
nacional de Lima, 2022. Su ejecucion permitira a la institucion académica, poder tener un punto
inicial para hacer un analisis interno de la presencia de los factores de riesgo psicosocial y
satisfaccion laboral, a partir de la identificacion se veran beneficiados los docentes en el cual se
aplicara este instrumento, donde se conocera que factores afectan su salud en el entorno laboral y
que docentes se sienten satisfechos con su trabajo y en la institucién que laboran.

Procedimientos

Si usted decide participar en este estudio, se le realizara lo siguiente:

[1[] Cuestionarios para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial

[ Cuestionario de satisfaccion laboral S20/23

La encuesta puede demorar unos 7 minutos en ambos cuestionarios. Los resultados de los
docentes se le entregaran a usted en forma individual o almacenaran respetando la
confidencialidad y el anonimato.

Riesgos

Su participacion en el estudio es libre, existe la posibilidad de que algunas de las preguntas puedan
generarle alguna incomodidad, sorpresa, para lo cual usted es libre de contestarlas o no.

Beneficios
Usted se beneficiara con la entrega de un folleto sobre factores de riesgo psicosocial, donde se

muestra la definicidon y ejemplos de cada dimension, asi como las formas de prevenirlo en el
trabajo.



Usted no deberd pagar nada por la participacion. Tampoco recibird ninglin incentivo econémico
ni medicamentos a cambio de su participacion.

Confidencialidad

Nosotros guardaremos la informaciéon con co6digos y no con nombres. Si los resultados de este
estudio son publicados, no se mostrara ninguna informacion que permita su identificacion. Sus
archivos no seran mostrados a ninguna persona ajena al estudio.

Derechos del paciente

Si usted se siente incomodo durante la encuesta, podra retirarse de este en cualquier momento, o
no participar en una parte del estudio sin perjuicio alguno. Si tiene alguna inquietud o molestia,
no dude en preguntar al personal del estudio. Puede comunicarse con la investigadora Jossy
Quispe Rivera, al nimero de teléfono celular 980571716 o al comité que valido el presente
estudio, Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, presidenta del Comité de Etica para la investigacion de
la Universidad Norbert Wiener, tel. +51 924 569 790. E-mail: comite.etica@uwiener.edu.pe

CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio. Comprendo qué cosas pueden pasar si
participo en el proyecto. También entiendo que puedo decidir no participar, aunque yo haya
aceptado y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento. Recibiré una copia firmada de
este consentimiento.

Participante Investigadora

Nombres: Nombres: Jossy Cristina Quispe Rivera

DNI: DNI: 45537448
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