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Resumen

La investigacion se desarrollé con el objetivo de determinar la relacion entre el estrés
laboral y la satisfaccién laboral de los trabajadores del Programa Nacional Plataformas
de Accion para la Inclusién Social, Puno 2022. Investigacion de tipo basico, enfoque
cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental de corte transversal. La
muestra fue censal y estuvo conformada por 67 trabajadores del programa, se utilizo
la encuesta como técnica de recoleccion de datos que fue validada por juicio de
expertos. Los resultados sefialan que el 74,6% de los trabajadores indican no percibir
estrés laboral y el 17% perciben un poco de estrés laboral mientras que el 42.8% de
los trabajadores del programa se sienten bastante satisfechos y un 1.5% indican
sentirse bastante insatisfechos. En conclusion, el estudio de investigacion muestra
gue el estrés laboral y la satisfaccion laboral se correlacionan de forma significativa
con un nivel de 0,05 y una correlacion de Rho Spearman positiva de 0,382, quiere
decir, que los trabajadores presentan bajos niveles de estrés laboral, o que significa,

gue se sienten satisfechos en el trabajo.

Palabras clave: Estrés laboral, satisfaccion laboral, apoyo organizacional, sobre

carga laboral, dificultad interpersonal.
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Abstract

The research was developed with the objective of determining the relationship between
work stress and job satisfaction of the workers of the National Action Platforms for
Social Inclusion Program, Puno 2022. Basic type research, quantitative approach,
correlational level, cross-sectional non-experimental design. The sample was census
and was made up of 67 program workers, the survey was used as a data collection
technique that was validated by expert judgment. The results indicate that 74.6% of
the workers indicate that they do not perceive work stress and 17% perceive a little
work stress, while 42.8% of the workers in the program feel quite satisfied and 1.5%
indicate that they feel quite dissatisfied. In conclusion, the research study shows that
job stress and job satisfaction are significantly correlated with a level of 0.05 and a
positive Rho Spearman correlation of 0.382, meaning that workers have low levels of

job stress, which means that they feel satisfied at work.

Keywords: job stress, job satisfaction, organizational support, work overload,

interpersonal difficulty.
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|. INTRODUCCION

El estrés laboral para la Organizacion Internacional del Trabajo es una
respuesta del organismo tanto fisico y mental, causada por un desbalance entre
lo que se requiere, se percibe y se da, no concuerda o exceden las capacidades,
recursos y necesidades del trabajador con las expectativas de la institucién u
organizacion (OIT,1944), en la actualidad se puede ver la cohesiéon entre el
trabajador y la institucion, lo que influye en la calidad de vida, el clima laboral,
los compromisos de productividad, asi como la satisfaccién de los trabajadores
(Leka, 2017). La Organizacion Mundial de la Salud (2017) valora que los
ambientes laborales inadecuados causan problemas fisicos y psiquicos, en
Latinoameérica el pais con mayor nivel de estrés es Venezuela con 63%, seguido
por Ecuador con 54%, el Peru obtuvo un total de 29%, seguido por Colombia con
26% (Mejia, 2019). Por otro lado, la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos, sefala que: “Toda persona tiene derecho al trabajo, a condiciones
equitativas y satisfactorias” (art.23° nral.1), segun investigaciones la satisfaccion
laboral y el estrés laboral se correlacionan, ya que factores que son estresantes
en el trabajo causan alteraciones psicologicas y estas originan un efecto

desfavorable en el empleado y se reduce la satisfaccion laboral (Beehr, 2019).

En el Perd, una encuesta revela que el 70% de los trabajadores sufren de
estrés laboral y un 71% sefala que han sufrido por ello depresion laboral,
(Lizama, 2021). El Decreto Supremo N° 005-2012-TR, aprueba la Ley de
Seguridad y Salud en el Trabajo, sefiala que los riesgos en indole psicolégico se
consideran cuando se dafia la salud del trabajador, provocando estrés y a la
larga sintomas clinicos (art.103). Cuno (2015) afirma que el 23.5% de
trabajadores en un centro laboral, tiene elevado nivel de estrés, asimismo,
sefiala que es un problema de salud publica a escala mundial siendo una
manifestacion de la vida moderna que causa agotamiento en el cuerpo. Duran
(2010) es su informe sefiala que el estrés laboral ocasiona que los costos sean
elevados, tanto en el ambito laboral, personal, empresarial y organizacional por
lo que afecta la calidad de vida; afirma que el 58% de trabajadores tiene riesgo
en la salud a causa del cansancio y el estrés que provoca la carga laboral lo que

perjudica el adecuado desempefio de funciones en el trabajo.



El problema general de la investigacion que se planted, ¢, Qué relacion existe
entre estrés laboral y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa
Nacional Plataformas de Accién para la Inclusién Social, Puno 20227, y los
problemas especificos: a) ¢Qué relacion existe entre la falta de apoyo
organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores del Programa Nacional
Plataformas de Accion para la Inclusion Social, Puno 20227, b) ¢Qué relacion
existe entre la sobrecarga laboral y la satisfaccion laboral de los trabajadores del
Programa Nacional Plataformas de Accién para la Inclusién Social, Puno 20227
c) ¢ Qué relacidn existe entre la dificultad interpersonal y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Programa Nacional Plataformas de Accion para la Inclusion
Social, Puno 20227 d) ¢ Qué relacion existe entre la falta de justicia organizacional
y la satisfaccion laboralde los trabajadores del Programa Nacional Plataformas de
Accion para la Inclusion Social, Puno 20227.

La justificacidon teodrica, en la investigacion acerca del estrés laboral y
satisfaccion laboral es porque los trabajadores a nivel nacional e internacional
experimentan situaciones de inestabilidad emocional, con mayor intensidad
debido a la pandemia por Covid-19, es asi, que este estudio aborda teoria que
sustentan las variables para explicar este fendmeno. Desde lo practico, los
resultados permiten a la institucién tomar acciones de prevencion en cuanto a la
salud mental de los trabajadores del programa. La justificacién social se enmarco
en investigar la relacion de las variables en estudio, estrés laboral y la satisfaccion
laboral con el que se pretende aportar informacion a los trabajadores a fin que
adopten actitudes e iniciativas de innovacion y estrategias conjuntamente con la
institucién para crear ambientes con armonia, evitando situaciones de estrés
laboral y lograr un eficaz rendimiento laboral. La justificacion metodolégica es
porque aporta los instrumentos validados y con alto nivel de confiabilidad que

servira a futuras investigaciones de contextos similares.

Asimismo, el objetivo general, determinar la relacion que existe entre el
estrés laboral y satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa Nacional
Plataformas de Accion para la Inclusion Social, Puno 2022. De la misma manera,
los objetivos especificos, a)Determinar la relacion existe entre la falta de apoyo

organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa Nacional



Plataformas de Accién para la Inclusién Social, Puno 2022, b) Determinar la
relacion existe entre la sobrecarga laboral y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Programa Nacional Plataformas de Accion para la Inclusion
Social, Puno 2022, c) Determinar la relacion existe entre la dificultad interpersonal
y la satisfaccién laboral de los trabajadores del Programa Nacional Plataformas
de Accion para la Inclusion Social, Puno 2022, d) Determinar la relacion existe
entre la falta de justicia organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Programa Nacional Plataformas de Accién para la Inclusion
Social, Puno 2022.

La hipétesis general, existe una relacion significativa entre el estrés laboral
y satisfaccion laboral en los trabajadores del Programa Nacional Plataformas de
Accién para la Inclusion Social, Puno 2022. Siendolas hipétesis especificas: a)
Existe una relacion significativa entre la falta de apoyo organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa Nacional Plataformas de
Accion para la Inclusion Social, Puno 2022, b) Existe una relacion significativa
entre la sobrecarga laboral y la satisfaccion laboral de los trabajadores del
Programa Nacional Plataformas de Accién para la Inclusién Social, Puno 2022, c)
Existe una relacién significativa entre la dificultad interpersonal y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Programa Nacional Plataformas de Accion para la
Inclusion Social, Puno 2022, d) Existe una relacion significativa entre la falta de
justicia organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores del Programa

Nacional Plataformas de Accion para la Inclusién Social, Puno 2022.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional, Portero (2019) tuvo como objetivo relacionar el
estrés laboral, burnout, satisfaccion, afrontamiento y salud en el personal
sanitario de urgencias de la Comunidad Autbnoma de Andalucia — Espafia, con
un estudio observacional, transversal se tuvo una muestra de 235 trabajadores,
como resultado tuvo que el 48.94% tiene elevado nivel de despersonalizacion,
las relaciones interpersonales obtuvieron mayor satisfaccion. Se concluyé que
existe una relacion significante entre el estado civil y el estrés ademas que el
nivel de estrés es mediano, en las dimensiones de burnout los niveles de
cansancio son bajos, ademas los niveles de despersonalizacion, el desempefio

personal y la satisfaccion laboral son moderados.

Hoboubi et.al (2017) realizaron una investigacion para mostrar el impacto
del estrés laboral y satisfaccion laboral en la productividad en una industria
petroquimica Irani, el estudio fue de tipo descriptivo transversal, correlacional,
con una muestra de 125 empleados, como resultado obtuvieron que existe un
nivel moderado alto de estrés laboral y una relacion significativa entre
puntuaciones medias de factores laborales, satisfaccion laboral y la
productividad, ademas de tener una puntuacibn moderada en satisfaccion
laboral, con un nivel moderado de productividad. Como conclusion se obtuvo
que, para lograr niveles menores de estrés, mayor satisfaccion laboral y mejor

productividad se deben optimizar los factores influyentes del estrés laboral.

Chiang (2018) realizo una investigacion con la finalidad de saber la
relacion entre satisfaccién laboral y estrés laboral en trabajadores de una
institucién de beneficencia de la Provincia de Concepcion Chile. La investigacion
se realiz6 con un estudio descriptivo correlacional, la muestra estuvo constituida
por 184 trabajadores sociales chilenos, se tuvo valores de resultados con el alfa
de Cronbach para las variables como satisfaccién laboral con un 0,656 y 0,923
y para la variable estrés laboral un 0,635 y 0,927. Se concluyé en que a mayor
control de los factores de satisfaccion laboral y control del trabajo se reduce el
nivel de estrés, mientras que el apoyo social laboral aumenta la satisfaccion

laboral y reduce el estrés.



Aguirre (2018) desarrollo una investigacién para hallar la relacion entre
estrés laboral y burnout en una muestra de controladores de trafico aéreo en
Chile, tuvo un método de estudio transversal, la investigacion se realiz6 con una
muestra de 161 personas, cuyo resultado arrojo un nivel medio de burnout,
conflicto trabajo familia, estrés laboral, en las cuales existen diferencias
significativas cuando se estudian las dimensiones del burnout en relacion a la
jornada laboral y la agonia, asi como la agonia asociada al conflicto familiar en
el trabajo, el estrés laboral y el cinismo. Se concluye que la mayoria de las
personas sienten niveles criticos de sindrome de burnout, ademas de sentir

agotamiento donde se genera un distanciamiento con los compaferos.

Salazar (2018) relaciono las creencias organizacionales, satisfaccion
laboral y sindrome de burnout en docentes de la Universidad del Bio Bio sede
Chile y Concepcion, con un disefio cuantitativo de tipo descriptivo correlacional,
la muestra fueron 145 docentes, como resultado se tuvo que la satisfaccion
intrinseca en nivel medio alto para satisfecho y bastante satisfecho en cuanto a
satisfaccion con prestaciones recibidas los encuestados se encuestas algo
satisfecho o bastante satisfechos. Como conclusion se obtuvo la relacion directa
entre las creencias culturales de desarrollo, como la satisfaccion y la
participacion lo que se interpreta en la necesidad de trabajar en equipo, se
percibié una satisfaccion laboral evidencia de la satisfaccion intrinseca y se

corrobora en que ningan académico perdura con el sindrome de burnout.

A nivel nacional Vigo (2019) en su investigacion se propuso como objetivo
investigar el grado de satisfaccion de los docentes de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. El trabajo de
investigacion fue aplicado de disefio transversal y la muestra estuvo conformada
por 79 docentes, como resultado se tuvo que el 82.3% de los catedraticos pasan
por un grado de satisfaccibn moderada ante algunos aspectos de su puesto de
trabajo como son el reconocimiento, compensacion y supervision, sin embargo, el
calificativo de salario o compensacion econémica es la que menor satisfaccion genera.
El estudio concluye que la satisfaccion preponderante fue el moderado y la

compensacion salarial es la que genera mayor % de satisfaccion baja.



Gonzales (2020) planteo como objetivo general relacionar el clima laboral,
estrés laboral y satisfaccion laboral en docentes de universidades privadas de
Chimbote el estudio fue de tipo descriptivo correlacional, no experimental de
corte transversal, la muestra fue de 1300 catedraticos. En los resultados se tuvo
gue el 64% consideran un clima laboral favorable, 72% sienten estrés laboral
intermedio, 60.2% se sienten regularmente satisfechos. Se concluye que existe

un vinculo significativo entre el clima laboral y estrés laboral en catedraticos.

Estrada (2020) tuvo como propdésito relacionar el nivel de estrés laboral con
el nivel de satisfaccion laboral en trabajadores asistenciales de la micro red cono
sur de Tacna, mediante un disefio descriptivo de tipo correlacional con una
muestra de 161 trabajadores auxiliares. Los resultados sefialan que un 52.17%
perciben una satisfaccion moderada con un estrés medio del 66.67%. Se
concluye gue el estrés era bajo cuando la influencia del lider era alta, el territorio
organizacional era bajo en relacion con la satisfaccion laboral y la competencia

era baja por tanto la promocion profesional fue elevada.

A nivel local Flores (2019) relaciono el estrés laboral con el desempefio
laboral de los analistas de crédito de la Caja Municipal de Tacna en agencias y
oficinas de Puno, con un enfoque cuantitativo, descriptivo, transversal con una
muestra de 29 analistas, como resultado se tuvo el 83% de trabajadores sienten
un agotamiento y cansancio al final del dia laboral y un 65% presenta dolores de
cabeza, gastritis, dolor de espalda, migrafias y presion arterial, enun 66% padecen
ansiedad, ira y angustia. En conclusion, el 100% de trabajadores desarrolla su

jornada laboral bajo presion lo que ocasiona un estrés laboral.

Ponce (2018) se propuso relacionar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los docentes de la Universidad Nacional del Altiplano
Puno. La investigacion fue correlacional cuantitativo y descriptivo con una
muestra de 245 docentes ordinarios. Los resultados indican que cuando se
incrementa el clima organizacional la satisfaccion aumenta en proporcion. El
estudio concluye que hay una correlacion positiva entre las relaciones
interpersonales y el compromiso con la institucién y la satisfaccion laboral; a

mayor afiliacion e identificacidén con la organizacién, mayor satisfaccion laboral.



La variable estrés laboral se fundamenta en la teoria del estrés y el
afrontamiento de Folkman y Lazarus, quienes afirman que es un marco para
estudiar el estrés psicologico. EI modelo sostiene que el estrés es contextual, lo
gue significa que es un proceso de relacion entre la persona y el entorno a lo
largo del tiempo. Asi, se define como una situacién evaluada por el individuo
como significativo y con exigencias que superan sus recursos para hacer frente
a los respectivos eventos, en su teoria explican que cuando un sujeto percibe
gue no cuenta con los recursos adecuados y suficientes para realizar su trabajo,
experimenta diferentes niveles de estrés, que influyen en el equilibrio y bienestar
psicolégico y a la larga repercute en la calidad de trabajo, el grado de satisfaccion
laboral y bienestar psicolégico. (Folkman y Lazarus, 1980; Folkman, 2010,

Lazarus y Folkman, 1984).

El Modelo Demanda-Control, en esta teoria se sefiala que existen dos
caracteristicas en el trabajo como son las demandas psicolégicas que son los
requerimientos laborales hacia el empleado y por otro lado el control de la
autonomia y la libertad del trabajador en el cumplimiento de sus funciones con
el control de sus capacidades, en su desarrollo y modelo de prueba del estrés
predice que la tensién mental es resultante de las demandas de tipo laboral y la
libertad de decision laboral, consiste en que una combinacion de poca libertad
de decision y demandas laborales pesadas se asocia con la tensién mental, esta
combinacion también se asocia a la insatisfaccion laboral (Karasek y Theorell,
2014), (Karasek, 1979).

Entre los diferentes autores que definen el estrés laboral tenemos a
Lazarus y Folkman (1986) quienes sefialan que es la interrelacion que se da
entre una persona y el contexto en el que se encuentra, se desarrolla cuando la
persona siente que no cuenta con los recursos para afrontar lo que sucede,
poniendo en peligro el bienestar personal. Asi mismo Hassard (2015) indican
gue es una interrelacion activa entre la persona y su entorno donde a menudo
se infiere de la existencia de un ajuste persona-entorno problematico y de las
reacciones emocionales que sustentan esas interacciones. Lépez y Campos
(2001) lo define como una construccién proactiva que forma la respuesta de una

persona, tanto fisica como psicologica causado por la interaccion de factores de



indole ambiental, social e individual y resulta en una adecuacion o desequilibrio
del organismo. Sin embargo. Cabezas (2019) sefiala que el estrés es
denominado como una reaccion fisiolégica del organismo el cual se manifiesta
en el caso de la tensién que no se canaliza adecuadamente y persiste en el
tiempo. Akma (2021) sefiala que el estrés laboral es un desajuste entre la

persona y el entorno que conduce a tension psicoldgica.

Segun Carranco (2019) el estrés laboral es utilizada muy a menudo ya que
se entrelaza con términos como el miedo, depresion, fatiga, cansancio, en base
a diferentes investigaciones la asociatividad que tienen estos conceptos nos
permite definir de forma precisa el estrés, en concordancia con la mayoria de
autores el estrés en un estado y situaciones psicoldgicas y psicobiolégicas
diferentes que se correlacionan entre ellos. Para la OIT (2016) el estrés es la
respuesta emocional y fisica originado por un desequilibrio que se percibe por
exigencias y por ser afrontado, la organizacion, el disefio del trabajo, asi como
las relaciones laborales estan vinculados con el estrés y se dan cuando las
capacidades, las necesidades y recursos del empleado no corresponden a lo
exigido y cuando las habilidades del personal no concuerdan con las

expectativas de la organizacion.

Los tipos de estrés laboral segan Campos (2006) son denominados como
la episddica que se presenta de repente, es una angustia que no suele durar
mucho y cuando son afrontadas o resueltas desaparecen aquellos sintomas que lo
produjeron, como ejemplo tenemos al estrés que pasa un trabajador al ser
despedido. Estrés cronico es cuando el trabajador es sometido a situaciones
como la sobrecarga de trabajo, ambiente laboral no adecuado, cambio del ritmo
de trabajo o responsabilidades o decisiones muy importantes, es el que se
presenta multiples veces, ya que el trabajador se somete a un agente estresor
con constancia, entonces los sintomas de estrés reaparecen cuando la situacion
se presentay sila persona no lo afronte el estrés no desaparecera (El portal de la
salud, 2007).

Las consecuencias del estrés laboral segun Jemilohun (2019) se

manifiesta de varias formas. Por ejemplo, una persona que esta experimentando



un alto nivel de estrés puede desarrollar presion arterial alta, ulceras y similares.
Estos se pueden agrupar en tres categorias generales como son fisiologicos,
sintomas psicoldgicos y conductuales. La mayor parte de organizaciones con el
objetivo de alcanzar mayores niveles de productividad terminan brindandole al
trabajador una sobrecarga laboral lo que ocasionaria efectos psicolégicos,
fisicos y esto ocasiona resultados contrarios a los buscados, las instituciones
toman mayor consideracién actualmente a las consecuencias que tendria el
trauma de sus empleados si se impondrian extraordinarios pues el agotamiento
es catalogado como una angustia psicolégica, condicién psicologica negativa

cronica que resulta de factores estresantes del trabajo.

Flores (2019) indica que el estrés laboral se expande mas alla de la persona
y tiene un impacto proximo en el entorno. Es fundamental que las instituciones
puedan tener control del nivel de estrés en colaboradores pues tienen un impacto
directo en su rendimiento, productividad y competitividad. Las empresas tienen
la perspectiva que el estrés laboral es un factor importante a considerar ya que
Sus consecuencias pueden ser catastréficas para empleados, asi como para la
organizacion, entonces se podria dar el descenso continuo de la productividad,
ausentismo, aumento de la rotacidbn deempleados lo cual ocasiona que no se
dé una cultura de organizacién favorable, la calidad de servicio también
decaeria (Ortiz, 2020).

Respecto a las dimensiones del estrés laboral, es el estrés crénico, se
suele presentar en las personas cuando estas son sometidas a diferentes
situaciones (Sosa, 2011), como es la falta de apoyo organizacional que segun
Medina (2019) sefala la tendencia que tienen las personas a agruparse para
formar lazos sociales con otros sujetos, con esta dimension se puede determinar
gué tan efectiva es la integracidon de un sujeto en un grupo, asi como qué tan
dispuesto esta el grupo a ayudar a sus miembros. Esta dimension fue sustentada
inicialmente por la teoria de recursos sociales, los que fueron primeros en
investigar la intensidad que existe en las relaciones dentro de los grupos humanos
de trabajo. Al igual que nuestros ancestros el apoyo social ejerce un papel
importante en la formacion y adhesion de las organizaciones ya que se puede

predecir el funcionamiento correcto de la organizacion.



La sobrecarga laboral segun Bejarano (2020) es el exceso de trabajo que
ocurre cuando el tiempo dedicado a ejecucion de las tareas asignadas excede el
namero de horas de trabajo autorizados, entonces el trabajo se desarrolla en
horarios fuera de los establecidos, en el puesto asignado o en otro lugar. La
sobrecarga de rol se define segun la Organizacion Mundial de la Salud como una
forma de conflicto trabajo — familia por el exceso de tareas por hacer en un tiempo
determinado, cuando el total de demandas o requerimientos en el tiempo y la
energia asociada a las actividades determinadas por varios roles en el centro de
trabajo y en la familia es numerosa como para realizar roles que puedan ser
adecuados. Segun Bateman (1981) las consecuencias de la sobrecarga de roles

laborales pueden ser personal y organizacionalmente dafiinas.

Omar (2006) indica que la falta de justicia organizacional es aquella donde
las percepciones son tomadas por los empleados sobre lo que es correcto e
injusto. La hipodtesis de los investigadores es que, si los empleados creen que
reciben un trato justo los mantendra motivados para trabajar. Si los empleados
creen que reciben un trato justo, esa creencia los mantendra motivados para
trabajar. Si los empleados creen que estan siendo tratados de manera injusta,
esa percepcion resultara en tensiones, sentimientos de insatisfaccién y falta de

motivacion. deterioro de la calidad del trabajo y la austeridad.

La justicia organizacional es un concepto sobre decisiones orientadas al
comportamiento en el lugar de trabajo y sobre cémo estas decisiones influyen
en las variables relacionadas con el trabajo, estas se pueden identificar como el
reflejo de practicas equitativas y justas (Alanoglu, 2020), posee un alcance
significativo en muchas variables como es la motivacion en el colaborador, el
compromiso, la cultura organizacional, asi como la satisfaccién laboral
(Hakanen, 2006). La falta de justicia organizativa incide en el compromiso

afectivo hacia la institucion (Warman et al 2022).

Omar (2006) sefala que las decisiones y responsabilidades importantes
es aquel estrés que a menudo se presenta en el personal que tiene mayor
jerarquia o un elevado grado de responsabilidad, el trabajo intelectual es

excesivo, existe tensibn continua psicoldégica, mucha competencia,

10



inseguridades, ir contra eltiempo, presencia de situaciones nuevas y datos
inestables. Frecuentemente quienes padecen este estrés acumulan factores de
riesgo en el entorno familiar y/o social porque padecen de agotamiento fisico o

falta de tiempo.

En este sentido Choque (2021) nos indica que se pueden identificar
estresores que son relacionados al ambiente fisico como las caracteristicas del
medio en el que se desarrollan. Los eventos que son estresantes en el lugar de
trabajo tienen una consecuencia negativa en la salud de los colaboradores,
haciéndolos mas propensos al estrés. Todos los eventos que perturban el curso
habitual del trabajo de un profesional porque distorsionan la concentracién y la
tranquilidad necesarias para el buen desempefio desu trabajo, siendo el mas

comun un ambiente de trabajo inadecuado.

De acuerdo a las bases teodricas de la variable satisfaccion laboral tiene
varias teorias, una de ellas es la de March y Simon (1958) quienes plantean que
a un mayor nivel de recompensa que un trabajador espera recibir, mayor seréa la
satisfaccion en su centro laboral, de acuerdo al planteamiento se puede decir
gue la satisfaccion laboral, asi como la insatisfaccion de un trabajador puede

desencadenar el incremento o disminucién en los niveles de rendimiento.

La Teoria X/Y, donde los colaboradores se encuentran con mayores
niveles de satisfaccion con la presencia de un clima laboral que posee de libertad
y flexibilidad con una supervisién abierta y participativa (McGregor, 1960). Se
tiene también la teoria de Porter y Lawler (1965) los autores realizan el
planteamiento sefialando que la satisfaccion de los colaboradores desencadena
del valor y de recompensas que son obtenidas mediante el trabajo desarrollado.
Se diferencian recompensas extrinsecas (controladas por la institucion como el

salario, ascensos o status entre otros) como intrinsecas (autorrealizacion).

En la teoria de Herzberg (1954) se menciona a dos factores que dan a
conocer la conducta de un individuo que son el factor higiénico o llamado
extrinseco (ambiente, salario, clima laboral, compafieros y comunicacién) que

contribuyen de manera directa en el desemperio del trabajador. Se tiene también
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los factores intrinsecos o los llamados de motivacion relacionados con el cargo,
actividades que quedan pendientes que requieren trabajo en equipo. Es un
estado subjetivo, evaluado mediante las percepciones de los trabajadores en los
que se contrasta el rendimiento laboral con el desempefio ideal, todo lo

mencionado lleva a un nivel de satisfaccion (Balyer y Ozcan, 2017).

Rezaee, Khoshsima et al (2019) indican que es conocida como la teoria
higiene - motivacional, ya que la satisfaccion laboral se establece por un factor
de motivacion y factores intrinsecos, es decir como parte del sujeto, asi como el
reconocimiento, la independencia laboral, la promocion, los logros y la
responsabilidad, estos estan vinculados al tipo de trabajo donde se involucran
sentimientos y emociones relacionados a necesidades superiores de estima

personal y autorrealizacion.

Dentro de las definiciones realizadas por autores tenemos a Coda (1997)
guien describe a la satisfaccion laboral como una energia indirecta y extrinseca,
ligada a aspectos como el salario, el reconocimiento, el liderazgo y otros.
Condiciones que, a juicio del empleado debe cumplir el ambiente de trabajo. En
la misma linea. Archer (1997) afirma que la motivacion es una inclinacion hacia
la accion que se origina en una razon (necesidad), mientras que la satisfaccion

es el cumplimiento o eliminacion de esa necesidad.

Jara (2018) El autor define la insatisfacciéon laboral como una antitesis de
la satisfaccién laboral la que se caracterizada por inculcar en los empleados
pensamientos o deseos de abandonar sus puestos de trabajo, incentivando la
ausencia parcial o total del lugar de trabajo, o el desempefio irregular que
perjudica a las instituciones. Grapegia, Beuren y Popik (2020) sefialan que la
satisfaccion laboral esta asociada con la forma en que los empleados perciben
la evaluacién de desempefio, la distribucion que realiza la institucion en cuanto
a las ganancias y salarios, las decisiones que toma la parte gerencial y altos

mandos.

En cuanto a las dimensiones de satisfaccién laboral, Melia y Peir6 (1989)

realizaron varios estudios, pero sin duda el mas reconocido est4 conformado por
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factores que demuestran que la satisfaccion laboral tiene una perspectiva
actitudinal en donde las percepciones del entorno y las experiencias deciden si
existira la satisfaccion o insatisfaccion laboral. La satisfaccion intrinseca del
trabajo considerando las oportunidades de aprendizaje, aquellas posibilidades
de éxito, aprendizaje, variedad y nivel de éxito o el control quese tiene sobre los
métodos (Jara, 2018). Cuando las instituciones ayudan a sus empleados a
satisfacer sus necesidades de autonomia, competencia y relacién, se inicia un
circulo virtuoso de prosperidad en el trabajador como en la institucion (Unanue
et al 2017).

Satisfaccion con el ambiente fisico se refiere a aquellas condiciones fisicas, la
distribucion de horarios, los descansos, la temperatura y la ventilacion, la
satisfaccion con prestaciones recibidas son aquellos beneficios que los
empleados pueden adquirir en el trabajo, también es el nivel en que una
institucion ejecuta las leyes y convenios laborales, un claro ejemplo vendria a ser
la satisfaccionque se tiene con respecto al salario o sueldo, los ascensos, la
formacion, la negociacién laboral. Los trabajadores quieren mayor

compensacion y beneficios.

Satisfaccion por el salario u otros beneficios el cual aumenta el grado de
permanencia en las empresas o instituciones, por lo que el sueldo deberia ser
mas gratificante y atractivo. Debe darse méas oportunidades de crecimiento, asi
como oportunidades para su crecimiento y desarrollo como por ejemplo
capacitaciones laborales o un ascenso (Girén, 2020). Las demandas en el tema
laboral han tomado mayor importancia en estos ultimos afios y han estado mas
relacionadas con el tema del salario que percibe el colaborador ademas de
aquellas demandas de indole cognitivo. (Glomb et al. 2004)

La satisfaccién laboral necesita de condiciones externas como el
ambiente fisico como la comodidad, luminosidad, ausencia de ruidos,
temperatura es decir aquello que hace que un lugar sea mas agradable, como
también la seguridad laboral, evitar los accidentes y la interaccion de personas
en su trabajo, aquello que minimice la fatiga y aumente la concentraciéon, asi

como el rendimiento y el bienestar. (Sanchez,2011).
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lI.LMETODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

La investigacion tiene enfoque cuantitativo por que se emple6 frecuencias
como datos (Sanchez,2018) los que proceden del recuento de respuestas de los
instrumentos aplicados que fueron procesados mediante la estadistica de tipo
correlacional ya que se identifico la relacion entre ambas variables. Equivale el
analisis de datos numéricos donde se consideran niveles de medicion como son:
nominal, intervalo o de razones,ordinal y de proporciones. De tipo basica porque
estd dirigida a un conocimiento que es mas complejo por medio de la
comprension de aspectos primordiales de los fenbmenos como de los hechos
gue se observan o del establecimiento de relaciones establecidas (Concytec
2020).

El disefio es experimental porque se limita a observar las variables de las
unidades de estudio sin la necesidad de intervenir, se describen y analizan como
son en realidad. De tipo transversal ya que el instrumento se aplico en un solo
momento y se analiz6 un fendbmeno de manera presente (Sanchez,2018). El
disefo correlacional consiste en poder saber cual es el grado de relacion entre las

V1y V2 con las dimensiones de estudio:

Va4

M: muestra
V1: Estrés Laboral
V2: Satisfaccion Laboral

r: Relacion
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3.2. Variables y operacionalizacién
Variable 1: Estrés laboral

Definicion conceptual:

Lazarus y Folkman (1986) sefialan que es la interrelacion que se da entre
una persona y el contexto en el que se encuentra, el estrés se desarrolla cuando la
persona siente que no cuenta con los recursos para afrontar lo que sucede,

poniendo en peligro el bienestar personal.
Definicién operacional:

El estrés suele presentarse en las personas cuando estas son sometidas
a situaciones como la sobrecarga laboral, falta de apoyo organizacional, dificultad

interpersonal y falta de justicia organizacional (Sosa, 2011).
Indicadores:

Las dimensiones desarrolladas son el apoyo ineficaz de los superiores y/o
de la institucién, escasa autoridad en la toma de decisiones, poca disposicion de
los comparieros para integrar equipos de trabajo, no contar con sus pares cuando
hay dificultades o sobrecarga, pobre devolucién del desempefio por parte de sus
superiores, asignacion de tareas que no corresponden, sobrecarga de tareas,
falta de medios y recursos en la institucion, dificultad para conocer las
responsabilidades de cada uno, muchos empleados acargo, demandas que no se
pueden atender, no saber situaciones diarias, falta de tiempo libre, conflictos
interpersonales con sus superiores y colegas, demasiada competitividad,
relaciones problematicas con gente fuera del sector, inestabilidad laboral, bajos
sueldos, deficiencias en el espacio de trabajo, quejas de los supervisores,
incompatibilidad de tareas, multiempleo, escasas posibilidades de ascenso en su
trabajo, sentir que nadie se compromete con su trabajo, sensacién de dar mucho
y no ser recompensado, sentir que se desperdician su capacitacién y sus
habilidades, no estar involucrado con los objetivos y las metas, ocultar o falsear

emociones y sentimientos.
Escala

La escala de medicion serd la de Likert con puntuacién de 4 alternativas.
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Variable 2: Satisfacciéon laboral
Definicion conceptual:

Coda (1997) quien describe a la satisfaccion laboral como una energia
indirecta y extrinseca, ligada a aspectos como el salario, el reconocimiento, el
liderazgo y otros. Condiciones que, a juicio del empleado, debe cumplir el

ambiente de trabajo

Definicion operacional:

Melia y Peir6 (1989) realizaron varios estudios una de las que esta
conformado por 5 factores con los que demuestran que la satisfaccién laboral
tiene una perspectiva actitudinal en donde las percepciones del entorno y las
experiencias deciden si existira la satisfaccion o insatisfaccion laboral, estas son
la satisfaccion con la supervision; satisfaccion con el ambiente fisico;
satisfaccion con las prestaciones recibidas; satisfaccion intrinseca del trabajo y

satisfaccion con la participacion.

Indicadores:

Los indicadores son la satisfaccion que le produce el trabajo, las
oportunidades de realizar las cosas en que destaca, las oportunidades para
hacer lo que le gusta, el salario que percibe, los objetivos, metas y tasas de
produccion a alcanzar, la limpieza, higiene y salubridad del trabajo, el entorno
fisico y el espacio que dispone, la temperatura en el trabajo, las oportunidades
de formacién que le ofrece la institucion, las relaciones personalescon sus
superiores, la proximidad y frecuenciacon que es supervisado, la forma en que
SuS supervisores juzgan su tarea, la “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de
su institucién, el apoyo que recibe de sus supervisores, la capacidad para decidir
autbnomamente aspectos relativos a su trabajo, el grado en que la empresa
cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales, la forma en que se da la

negociacion en su empresa sobre aspectos laborales.
Escala:

Se realizara la Escala de Likert con puntuaciéon de 7 alternativas.
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3.3. Poblacidon, muestray muestreo
Poblacion

Mendoza (2020) indica que es la agrupacion de individuos u objetos del que
Se guiere conocer en una investigacion, se refiere al conjunto de componentes en
el que se universalizan hallazgos, también son unidades de estudio que nos importa
estudiar pero que no siempre se encuentra apto al investigador.

Se delimito a una poblacién de 67 trabajadores que laboran en el Programa
Nacional PAIS, entre los que se encuentran al jefe de la Unidad Territorial de
Puno, monitores regionales, gestores institucionales de tambos, gestor institucional
de la Plataforma Itinerante de accién Social (PIAS).

Criterio de inclusion:

Trabajadores que laboran realizando funciones administrativas en la UT

Puno.
Criterio de exclusion:

Trabajadores que se encuentran de vacaciones y los que no tengan la
voluntad de responder al cuestionario.
Muestra

La muestra es censal ya que se tomd en cuenta a la totalidad de la poblacién
es decir se asumen todos los elementos de la poblacidén Lépez (2015), el cual esta
conformada por 67 trabajadores del Programa Nacional PAIS, los que en
concordancia con sus experiencias, conocimiento y criterio respondieron el

cuestionario lo que permitié conocer el comportamiento de las variables.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas

Segun Lépez (2015) especifica que la técnica de recoleccion de datos como
es la encuesta esta considerada como una de las técnicas de recojo de datos
mediante una interrogacion a la muestra donde el objetivo es tener
sistematicamente las medidas sobre los conceptos que proceden de un problema

de investigacion previamente construida.
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Instrumentos

Lopez (2015) sefiala que el cuestionario es un instrumento de recojo de
datos, en el que se aprecian enunciados (preguntas) de forma ordenada y
sistematica en el que se establecen respuestas mediante un registro sencillo. Se
desarrolld6 dos cuestionarios, uno para cada variable identificada (V1 y V2), de
escala de tipo ordinal con la metodologia de Likert. En la V1 se incorporo aspectos
generales del trabajador acerca de la situacion laboral en la que se encuentran con
cuatro niveles de medicion y la V2 el nivel de satisfaccién el cual se desarrollé con siete

niveles de medicion.
Fichatécnica de instrumento 1: Estrés laboral

Nombre: Cuestionario de estrés laboral

Autor y Afio: Florencia Cecilia Sanchez 2011.

Adaptado por: Liz Jaqueline Medina Ccama

Aino: 2022

Objetivo: Obtener informacién por medio de la encuesta
Poblacion: 67 trabajadores

Forma de Aplicacion: Virtual

Puntuacioén: Escala de medicion ordinal con 4 afirmaciones
Fichatécnicade instrumento 2: Satisfaccion laboral

Nombre: Cuestionario de satisfaccion laboral

Autor: Peiré y Malia 1998

Adaptado por: Liz Jagueline Medina Ccama

Aino: 2022

Objetivo: obtener informacién por medio de la encuesta.
Poblacion: 67 trabajadores

Forma de Aplicacién: Virtual

Puntuacioén: Escala de medicion ordinal con 7 afirmaciones
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Validez y confiabilidad
Validez

Sanchez (2018) aduce que la validez es unatécnica que sirve para la medicién
con efectividad del instrumento. Se trata de que el resultado obtenido a través de la
aplicacion del instrumento prueba la medicién de lo que realmente se quiere medir.
Se recurre al juicio de 3 expertos en los cuales se calificaron las variables en
aspectos como pertinencia, relevancia y claridad, dando la validez de los

instrumentos a utilizar.
Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos fue aplicada mediante una prueba piloto
a 47 trabajadores teniendo en cuenta la similituden de sus caracteristicas. Se
evalué mediante el alfa de Cronbach donde se indica que, si el resultado es mas
cercano a la estimacion 1, mayor sera la consistencia del instrumento evaluado
(Kerlinger, 2002). Los resultados arrojaron 0.870 para la variable de estrés laboral
y un 0,954 para la variable satisfaccion laboral, lo que nos indica que el instrumento
tiene alto grado de confiabilidad, este instrumento fue enviado de manera virtual
con el link https://forms.gle/WR5nkySuZ5JVQa8i7, en cuyos resultados supone

caracteristicas de firmeza, coherencia y exactitud de los instrumentos los cuales
quieren decir que estan en la capacidad de obtener informacidén congruente en el
momento de la aplicacién por segunda vez en condiciones muy parecidas a la
inicial.

3.5. Procedimientos

Los procedimientos son una serie de operaciones o0 pasos con las que se
desarrolla una investigacion (Sanchez, 2018). Se gestion6 ante el Jefe de la
Unidad Territorial de Puno autorizacion para el recojo de datos a los trabajadores
del Programa PAIS y con Carta N°00003-2022-MIDIS/PNPAIS-UTPUNO autoriz6
continuar con el proceso de la investigacion; procediendo a la aplicacion de la
encuesta de manera virtual, por motivo que no estan autorizadas las reuniones
presenciales en el Programa PAIS por la pandemia por Covid-19. Informacion que

se integrd en una base de datos.
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3.6.Método de anélisis de datos

La base de datos se sometid a tratamiento de estadistica descriptiva e
inferencial utilizando el software SPSS 22. Los resultados de la estadistica
descriptiva se presentan por medio de porcentajes y frecuencias en relacion a las
variables de estrés y satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa
Nacional PAIS. La estadistica inferencial comparo las hipétesis, para establecer
resultados estadisticos inferenciales no paramétricas donde se determiné la
relacion existente entre las variables de estudio y sus dimensiones

correspondientes.
3.7. Aspectos éticos

Nos sefalan Yip, et al. (2016) que los aspectos éticos como los legales son
trascendentales en una investigacion, relacionadas al investigador y a lo que se
investiga, regulado por algunas pautas. El estudio de investigacion se realizé bajo
los principios éticos con el que se rige la Universidad Cesar Vallejo, se cumplira con
el Oficio N°0275-2020-VI-UCV, los datos son veridicos, se realizara el respeto de
la autoria y rigor cientifico, los datos que brindo la muestra fueron tratados con ética,
tomando en cuenta el aspecto de autorizacion, confidencialidad y utilidad de los
resultados. Ademas, la investigacion cumple con el punto ético de beneficencia ya
gue beneficiara a los trabajadores del Programa PAIS, porque se incrementara el
conocimiento del estado de percepcion actual sobre estrés laboral y satisfaccion
laboral. Para las citas y referencias se ha utilizado el estilo de redaccion de la norma

internacional American Psychological Association (APA).
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Resultado general entre las variables de estudio

Estrés laboral

Detalle Nada pg::lo Bastante Mucho Total
Bastante 1 0 0 0 1
insatisfecho 1,5% 0,0% 0,0% 0,0% 1,5%
Algo insatisfecho 2 2 0 0 4
3,0% 3,0% 0,0% 0,0% 6,0%
Indiferente 1 1 0 0 2
Satisfaccion 1,5% 1,5% 0,0% 0,0% 3,0%
laboral Algo satisfecho 10 9 0 0 19
14,9% 13,4% 0,0% 0,0% 28,4%
Bastante 23 5 0 0 28
satisfecho 34,3% 7,5% 0,0% 0,0% 41,8%
Muy satisfecho 13 0 0 0 13
19,4% 0,0% 0,0% 0,0% 19,4%
Total 50 17 0 0 67
74,6% 25,4% 0,0% 0,0%  100,0%

Nota. Base de datos del instrumento de medicion

Interpretacion:

En la tabla 1 se aprecia que el 74,6% de los trabajadores del Programa Nacional

PAIS no perciben estrés laboral, mientras que un 25,4% sefialan que sienten un

poco de estrés laboral, en cuanto a la variable satisfaccién laboral, los

trabajadores del Programa se encuentran en un 41,8% bastante satisfechos , el

28,4% algo satisfechos, el 19,4% muy satisfechos, seguido del 6% algo

insatisfechos y un 3% de trabajadores que sienten indiferencia a la satisfaccion

laboral y el porcentaje méas bajo lo encontramos en un 1.5% de trabajadores que

sefalan estar bastante insatisfechos con el trabajo en el Programa PAIS.

Por lo tanto, podemos decir que la mayor parte de trabajadores no sienten estrés

y por lo tanto se sienten satisfechos laboralmente.
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Tabla 2

Falta de apoyo organizacional y satisfaccion laboral

Falta de apoyo

Detalle Total
Nada Un poco Bastante Mucho
Bastante 1 0 0 0 1
insatisfecho 1,5% 0,0% 0 0 1,5%
Algo 2 2 0 0 4
insatisfecho 3,0% 3,0% 0 0 6,0%
1 1 0 0 2
Indiferente
Satisfaccion 1,5% 1,5% 0 0 3,0%
laboral 11 8 0 0 19
Algo satisfecho
16,4% 11,9% 0 0 28,4%
Bastante 23 5 0 0 28
satisfecho 34,3% 7,5% 0 0 41,8%
) 12 1 0 0 13
Muy satisfecho
17,9% 1,5% 0 0 19,4%
50 17 0 0 67
Total
74,6% 25,4% 0 0 100,0%

Nota. Base de datos del instrumento de medicion.

Interpretacién:

En la tabla 2 se aprecia que el 41,8% de los trabajadores del Programa Nacional

PAIS se encuentran bastante satisfechos, el 28,4% algo satisfecho, el 19,4% muy

satisfecho, el 6% algo satisfecho, el 3% indiferente, el

1,5%

bastante

insatisfechos, por otro lado, el 74.6% de los trabajadores indican que no sienten

gue haya falta de apoyo organizacional en consecuencia se sienten satisfechos

en el trabajo y el 25,4% sienten un poco de falta de apoyo.
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Tabla 3

Sobrecarga laboral y la satisfaccion laboral

Sobre carga

Detalle Un Total
Nada Bastante Mucho
poco
Bastante 1 0 0 0 1
insatisfecho 1,5% 0,0% 0,0% 0 1,5%
Algo 2 1 1 0 4
insatisfecho 3,0% 1,5% 1,5% 0 6,0%
_ 1 1 0 0 2
_ . Indiferente
Satisfaccion 1,5% 1,5% 0,0% 0 3,0%
laboral Algo 8 11 0 0 19
satisfecho 11,9% 16,4% 0,0% 0 28,4%
Bastante 19 9 0 0 28
satisfecho 28,4% 13,4% 0,0% 0 41,8%
Muy 10 3 0 0 13
satisfecho 14,9% 4 5% 0,0% 0 19,4%
41 25 1 0 67
Total
61.2% 37.3% 1.5% 0 100,0%

Nota. Base de datos del instrumento de medicion.

Interpretacion:

En la tabla 3 se presenta los resultados sobre la sobrecarga laboral y

satisfaccion laboral donde el 61,2% de los trabajadores indican que no

sienten sobre carga laboral, seguido de un 37,3% que indican sentir un poco

de sobrecarga laboral por lo tanto el 41.8% se sienten bastante satisfechos

con la sobre carga laboral y un 28,4% se encuentran algo satisfechos.
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Tabla 4

Dificultad interpersonal y la satisfaccion laboral

Dificultad interpersonal

Detalle Basta Total
Nada Un poco y Mucho
nte
Bastante 1 0 0 0 1
insatisfecho 1,5% 0,0% 0 0 1,5%
Algo 3 1 0 0 4
insatisfecho 4,5% 1,5% 0 0 6,0%
_ 2 0 0 0 2
_ ) Indiferente
Satisfaccion 3,0% 0,0% 0 0 3,0%
laboral Algo 15 4 0 0 19
satisfecho 22,4% 6,0% 0 0 28,4%
Bastante 26 2 0 0 28
satisfecho 38,8% 3,0% 0 0 41,8%
Muy 13 0 0 0 13
satisfecho 19,4% 0,0% 0 0 19,4%
60 7 0 0 67
Total
89,6% 10,4% 0 0 100,0%

Nota. Base de datos del instrumento de medicion.

Interpretacion:

En la tabla 4 observamos que el 89.6% de trabajadores del Programa Nacional
PAIS no perciben ninguna dificultad interpersonal, el 10,4% perciben un poco de
dificultad interpersonal y ningun trabajador siente bastante o mucha dificultad
interpersonal, esto quiere decir que la mayor cantidad de trabajadores sienten

satisfaccion laboral ya que no perciben dificultades interpersonales en el trabajo.
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Tabla b

Falta de justicia organizacional y satisfaccion laboral

Falta de apoyo

Detalle Un Bastant Much  Total
Nada
poco e o]
Bastante 1 0 0 0 1
insatisfech 1,5% 0,0% 0 0 1,5%
o]
Algo 2 2 0 0 4
insatisfech 3,0% 3,0% 0 0 6,0%
0
0 2 2
Indiferente
_ _ 0,0% 3,0% 0 0 3,0%
Satisfaccio
11 8 0 0 19
n laboral Algo
_ 16,4 11,9 28,4%
satisfecho 0 0
% %
23 5 0 0 28
Bastante
_ 34,3 7,5% 41,8%
satisfecho 0 0
%
13 0 0 0 13
Muy
_ 19,4 0,0% 19,4%
satisfecho 0 0
%
50 17 0 0 67
Total 74,6 25,4 0 0 100,0
% % %

Nota. Base de datos del instrumento de medicién.

Interpretacion:

En la tabla 5 se aprecia que el 41,8% de los trabajadores del Programa Nacional
PAIS se encuentran bastante satisfechos, el 28,4% algo satisfecho, el 19,4% muy
satisfecho, el 6% algo satisfecho, el 3% indiferente, el 1,5% bastante insatisfechos,
por otro lado, el 74.6% de los trabajadores indican que no perciben la falta de
justicia organizacional en consecuencia se sienten satisfechos en el trabajo y el

25,4% sienten que falta un poco de justicia organizacional.
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Prueba de normalidad para variables

En el desarrollo del trabajo de investigacion se desarroll6 la prueba de normalidad

gue nos permitio la identificacion de la distribucidn correspondiente a cada variable

en estudio con sus dimensiones.

Prueba de hipétesis para determinar la distribucién normal

Tabla 6

Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Falta de apoyo 465 67 ,000 ,542 67 ,000
Sobre Carga ,391 67 ,000 ,658 67 ,000
Dificultad Interpersonal ,528 67 ,000 352 67 ,000
Falta de Justicia 465 67  ,000 542 67 ,000
Satisfaccion laboral 248 67 ,000 ,850 67 ,000

Interpretacion:

Se utiliz6 la prueba de normalidad de con los datos obtenidos y el estadigrafo y se

uso los datos de Kolmogorov-Smirnov ya que los datos estudiados excedian a una

muestra de cincuenta elementos. En conclusién, para ambas variables como son

estrés laboral y satisfaccién laboral los datos que se obtuvieron no tienen una

distribucion normal ya que el valor de p = 0.000 < a = 0.05, por lo tanto, se utiliza el

coeficiente de Rho de Spearman en la prueba de hipétesis especifica.
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Prueba de hipotesis
Prueba de hipotesis del objetivo general

Ho No existe una relacion significativa entre el estrés laboral y satisfaccion laboral
en los trabajadores del Programa Nacional Plataformas de Accion para la Inclusiéon
Social, Puno 2022.

Hi1 Existe una relacion significativa entre el estrés laboral y satisfaccion laboral en
los trabajadores del Programa Nacional Plataformas de Accién para la Inclusion
Social, Puno 2022.

Tabla 7

Prueba de hipétesis del objetivo general

Satisfaccion Estrés
Rho de Spearman
laboral laboral
Satisfaccién Coeficiente de correlacion 1,000 ,382"
laboral i i
Sig. (bilateral) : ,001
N 67 67
Estrés Coeficiente de correlacion ,382™ 1,000
laboral : :
Sig. (bilateral) ,001
N 67 67

Interpretacion:

El valor de p resulto ser 0.00 el cual representa un menor nivel en la significancia que
se establecié como es a = 0.05, entonces se continta aceptando la hipétesis alterna y
rechazando la hipétesis nula. Los resultados obtenidos nos conllevan a decir que existe
una correlacién significativa positiva entre la dimensién de estrés laboral y la variable
de satisfaccion laboral. En el coeficiente de Spearman se obtuvo un resultado de ,382
gue nos indica la correlacion de forma positiva entre las variables de estudio, en
conclusiéon, se sefiala que existe relacion significativa entre el estrés laboral y la

satisfaccion laboral.
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Prueba de hipétesis especifica 1

Ho No Existe una relacion significativa entre la falta de apoyo organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa Nacional Plataformas de

Accion para la Inclusion Social, Puno 2022.

Hi Existe una relacion significativa entre la falta de apoyo organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa Nacional Plataformas de

Accibn para la Inclusién Social, Puno 2022.
Tabla 8

Prueba de hipétesis especifica 1

Satisfaccion Falta de
Rho de Spearman
laboral apoyo

Satisfaccion Coeficiente de 1,000 ,309"
laboral correlacion

Sig. (bilateral) . ,011

N 67 67
Falta de Coeficiente de ,300° 1,000
apoyo correlacion
organizaci S (bilateral

ig. (bilatera

onal 9. ( ) 011

N 67 67

Interpretacién:

El valor de p resulto ser 0.00 el cual representa un menor nivel en la significancia
gue se establecié como es a = 0.05, entonces se continla aceptando la hipétesis
alterna y rechazando la hipoétesis nula. Los resultados obtenidos nos conllevan a
decir que existe una correlacién significativa positiva entre la dimension de estrés
laboral y la variable de satisfaccion laboral. En el coeficiente de Spearman se
obtuvo un resultado de ,309 que nos indica la correlacion de forma positiva entre
las variables de estudio, en conclusion, se sefala que existe relacion entre la falta

de apoyo organizacional y la satisfaccion laboral.
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Prueba de hipétesis especifica 2

Ho No existe una relacion significativa entre la sobrecarga laboral y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Programa Nacional Plataformas de Accién para la

Inclusién Social, Puno 2022.

Hi Existe una relacion significativa entre la sobrecarga laboral y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Programa Nacional Plataformas de Accién para la
Inclusién Social, Puno 2022.

Tabla 9

Prueba de hipétesis especifica 2

Rho de Spearman Satisfaccién laboral Sobrecarga
Satisfaccion Coeficiente de correlacion 1,000 243"
laboral

Sig. (bilateral) ,048

N 67 67
Sobrecarga Coeficiente de correlacion ,243" 1,000

Sig. (bilateral) ,048

N 67 67

Interpretacion:

El valor de p resulto ser 0.00 el cual representa un menor nivel en la significancia
gue se establecié como es a = 0.05, entonces se continla aceptando la hipétesis
alterna y rechazando la hip6tesis nula. Los resultados obtenidos nos conllevan a
decir que existe una correlacién significativa positiva entre la dimension de estrés
laboral y la variable de satisfaccion laboral. En el coeficiente de Spearman se
obtuvo un resultado de ,243 que nos indica la correlacién de forma positiva entre
las variables de estudio, en conclusion, se sefala que existe relacion entre la
sobrecarga laboral y la satisfaccién laboral de los trabajadores del Programa

Nacional Plataformas de Accion para la Inclusiéon Social, Puno 2022.
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Prueba de hipétesis especifica 3

Ho No existe una relacion significativa entre la dificultad interpersonal y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa Nacional Plataformas de

Accion para la Inclusion Social, Puno 2022.

Hi Existe una relacion significativa entre la dificultad interpersonal y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Programa Nacional Plataformas de Accion para la

Inclusiéon Social, Puno 2022.
Tabla 10

Prueba de hipoétesis especifica 3

Rho de Spearman Satisfaccién laboral Dificultad interpersonal
Satisfaccion Coeficiente de 1,000 ,233
laboral correlacion

Sig. (bilateral) . ,050

N 67 67
dificultad Coeficiente de ,233 1,000
interpersonal correlacion

Sig. (bilateral) ,050

N 67 67

Interpretacién:

El valor de p resulto ser 0.00 el cual representa un menor nivel en la significancia
gue se establecié como es a = 0.05, entonces se continla aceptando la hipotesis
alterna y rechazando la hipotesis nula. Los resultados obtenidos nos conllevan a
decir que existe una correlacion significativa positiva entre la dimension de estrés
laboral y la variable de satisfaccion laboral. En el coeficiente de Spearman se
obtuvo un resultado de ,233 que nos indica la correlacion de forma positiva entre
las variables de estudio, en conclusion, se sefiala que existe relacion entre la
dificultad interpersonal y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa

Nacional Plataformas de Accion para la Inclusidon Social, Puno 2022.
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Prueba de hipotesis especifica 4

Ho No existe una relacion significativa entre la falta de justicia organizacional
y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa Nacional

Plataformas de Accién para la Inclusién Social, Puno 2022.

H:1 Existe una relacion significativa entre la falta de justicia organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa Nacional Plataformas

de Accion para la Inclusion Social, Puno 2022.
Tabla 11

Prueba de hipétesis especifica 4

Satisfaccion Falta de justicia
Rho de Spearman .
laboral organizacional
Satisfaccion Coeficiente de 1,000 418"
aboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 67 67
Falta de Coeficiente de 418" 1,000
justicia correlacion
organizacional . .
Sig. (bilateral) ,000
N 67 67

Interpretacién:

El valor de p resulto ser 0.00 el cual representa un menor nivel en la
significancia que se estableci6 como es a = 0.05, entonces se continta
aceptando la hipoétesis alterna y rechazando la hipétesis nula. Los resultados
obtenidos nos conllevan a decir que existe una correlacién significativa
positiva entre la dimension de estrés laboral y la variable de satisfaccion
laboral. En el coeficiente de Spearman se obtuvo un resultado de ,418 que

nos indica la correlacién de forma positiva entre las variables de estudio.
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V. DISCUSION

A partir de los hallazgos encontrados se evidencia que en el coeficiente de
Spearman se dio un resultado del ,382 el cual indica la correlacion de forma
positiva entre las variables, entonces aceptamos la hipétesis alternativa general
gue establece la existencia significativa entre las dos variables como son el estrés
laboral y la satisfaccion laboral en los trabajadores del Programa Nacional PAIS.
Estos resultados concuerda con lo que sefiala Chiang (2018) en su investigacion
titulada relacion entre satisfaccion laboral y sus resultados en trabajadores de una
Institucion de Beneficencia de la Provincia de Concepcién donde se encontré que
si se incrementa la satisfaccion laboral de acuerdo a la forma de trabajo y la
autonomia, la percepcion de la demanda psicolégica sera menor, en cuanto al
control laboral este se relaciona significativamente con la satisfaccion por el
trabajo y a mayor percepcion de las variables sobre satisfaccion laboral el grado
del estrés se reduce, la hipétesis alterna es aceptada lo cual indica que si los
niveles de estrés laboral son mayores el nivel de satisfaccion laboral disminuye.
Ello es acorde con lo que en este estudio se halla. Al igual que la teoria de Higiene
y Motivacion o teoria de dos factores desarrollada por Frederick Herzberg (1954)
gue determino la existencia de dos factores que dan a conocer la conducta de un
individuo que son el factor higiénico o llamado extrinseco (ambiente, salario, clima
laboral, compafieros y comunicacion) referentes a las necesidades primarias
identificadas en la pirdmide de Maslow que contribuyen de manera directa en el
desemperio del trabajador y los factores intrinsecos o los llamados de motivacion
relacionados con necesidades secundarias, sociales y de autorrealizacion, el
desarrollo de la teoria nos permite entender que los trabajadores del Programa
PAIS perciben satisfaccion laboral por su entorno laboral favorable.

Los trabajadores del Programa Nacional PAIS sefialan que no sienten que
falte el apoyo organizacional por tanto si este indicador es manejable
positivamente ellos se sentiran satisfechos, sienten que sus comparieros tienen la
disposicion al trabajo en grupo y se sienten con la suficiente autoridad para tomar
decisiones en sus puestos de trabajo, cabe sefialar que la mayoria de trabajadores
laboran en campo siendo gestores institucionales quienes estan a cargo de las

plataformas de Servicios llamados Tambos y son quienes manejan anualmente el
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cronograma para el cumplimiento de metas, sienten que el desempefio laboral es
tomado en cuenta por parte de la plana jerarquica es decir los monitores
regionales y jefe de la unidad territorial, las asignaciones de tareas se realizan de
manera anual con la articulacion de diferentes instituciones con las que se
trabajara en el ambito de servicio de acuerdo a las necesidades de la poblacion,
el personal que labora en el Programa PAIS no percibe que se le esté asignando
tareas que no correspondan al cargo en el cual se vienen desempefiando, estos
resultados tienen relacion con la investigacion realizada por Gonzales (2020)
guien desarrollo el clima laboral, estrés laboral y satisfaccion laboral en docentes
de universidades privadas en Chimbote, 2019, donde la dimensién que obtuvo
elevado nivel de estrés es la carencia de cohesion con un 15,3% y clima
organizacional con un 17%, por otro lado aquellas dimensiones que registraron un
nivel intermedio de estrés es la influencia de su lider con un 75,3% frente a la
estructura organizacional con un 75,7%, se realizé también la correlaciéon de
Spearman donde se determind que existe la relacion significativa alta entre las
variables de estudio que son estrés laboral y satisfaccion laboral (0.699 y py
p<0.01), ello concuerda con el resultado de la tabla 2 donde se puede evidenciar
gue existe relacion ya que el resultado es de ,309 donde se puede apreciar la

existencia de una correlacion positiva entre la dimension y la variable de estudio.

Choque (2021) investigo los estresores laborales y desempefio de las
enfermeras, servicios de cuidados intensivos, hospital regional Honorio Delgado
Espinoza. Arequipa 2019. Donde se ve que existe una relacion significativa entre
los estresores laborales y la afectacidbn en el rendimiento en el personal de
enfermeria donde el 54,5% sefala tener el desempefio muy satisfactorio en sus
funciones; ademas que el 57.1% desarrolla satisfactoriamente el desarrollo de sus
tareas y sefialaron que sienten una baja afectacion de los estresores laborales en
el desempefio de sus tareas. Se llega también a la conclusion de que el personal
femenino de UCI no tiene un desempeiio laboral alto por la falta de motivacion,
sobrecarga de tareas, entonces se concuerda con la tabla 3 que indica hay
relacion significativa entre la sobrecarga laboral y la satisfaccién laboral ya que el
p valor tuvo un valor de 0.00 y siendo menor al nivel de significancia a = 0.05, se
prosigue a aceptar la hipotesis alterna y rechazar la hipétesis nula. Podemos

establecer que existe relacidn entre las variables y segun el coeficiente de
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correlacion de Spearman se obtuvo un ,243 gue se interpreta como la existencia
de una correlacion positiva entre la dimension y la variable de estudio. Dentro de
los indicadores de la dimension de sobrecarga laboral se abordaron temas como
la falta de tiempo libre en el cual la mayoria de trabajadores indica que no perciben
este indicador y ello puede ser porgue se establecen procedimientos a nivel del
programa para el cumplimiento de tareas, las cuales tienen tiempos establecidos
de cumplimiento, con ello no se haria posible que se sobrecargue las labores ya
que de manera semanal se deben subir al sistema INTRANET las actividades e
intervenciones que se realizan, cabe sefalar que en el caso del indicador de la
falta de medios y recursos en la en la institucion, es claro que el Programa PAIS
no maneja recursos directos en comparacion a otros Programas Sociales del
MIDIS, pero se cuenta con recursos financieros para la compra de combustible
para el funcionamiento de las movilidades con las que se cuentan en cada
plataforma, ademas se realiza la dotacion de recursos tangibles como son
materiales de limpieza, escritorio y recursos economicos para el mantenimiento
de la infraestructura de las Plataformas de Servicio, este aspecto lo maneja el
Gestor Institucional del Tambo y en el caso del personal administrativo de planta
cuentan con recursos econOmicos por caja chica que permite realizar las
funciones que se tiene. En el tema del indicador sobre las responsabilidades y
situaciones que se presentan a diario. El Programa PAIS, realiza la induccion al
personal nuevo que ingresa a la Institucion en las funciones que se tiene en cada
puesto de trabajo, ademas de ser capacitados continuamente por diferentes
Instituciones lo que permite se pueda manejar de mejor manera las actividades y
metas que se tienen, ademés se cuenta con 3 monitores Regionales quienes
tienen a cargo 20 plataformas de servicios Tambos que se encargan de poder
realizar el acompafiamiento y seguimiento técnico de situaciones gque puedan

ocurrir.

Los trabajadores del Programa PAIS segun las encuestas no perciben
conflictos interpersonales con sus superiores, comparfieros de trabajo y gente
fuera del sector y en un menor porcentaje perciben muy poco, el trabajo en el
Programa PAIS compete altos niveles de sociabilizacion por ser un programa
netamente articulador, lo que implica tener de preferencia buenas relaciones con

representantes de otras Instituciones, ademas los conflictos entre compafieros no

34



se perciben en consideracion ya que la dinamica de la formacion de grupos de
trabajo se realizan de acuerdo a provincias teniendo como lider a un trabajador
gue rota anualmente con el que se debe coordinar las acciones que requieran de
forma global para algunas actividades, en el indicador de las demandas del
programa que no se pueden atender se observa que la mayoria de trabajadores
no percibe que las funciones establecidas no puedan cumplirse ya que estas son
establecidas de acuerdo al niumero de poblacion que se tiene en cada ambito de
servicio de las plataformas, en el caso de los trabajadores de la parte
administrativa de planta la forma en la que se labora es diferente y que ellos son
los que directamente recaban la informacion de lo que sede central solicita y las
metas de cada Gestor Institucional del Programa, cabe sefalar que todos los
trabajadores del Programa PAIS tienen grado superior y en la mayoria de casos
cuentan con estudios de post grado lo que hace gue todos estén en un nivel
competitivo adecuado para el desempefio de sus funciones, ello tiene una
cohesidén con lo investigado por Estrada (2020) en su investigacion, Nivel de estrés
laboral y su relacion con el nivel de satisfaccion laboral en trabajadores
asistenciales de la micro red cono sur Tacna, 2019, como resultado se acepté la
hipotesis general que sefala una relacion entre el estrés laboral y la satisfaccion
laboral, ademas una correlacion inversa de Pearson que halla la disponibilidad o
desviacion relativamente estable por el trabajo que se basa en creencias y valores
gue nacen de la experiencia ocupacional. La dimension de relacion interpersonal
con sus pares el 58,39 % presenta un nivel medio ello concuerda con la tabla 8
del presente trabajo de investigacion, donde el p obtuvo el 0.00 y siendo menor al
nivel de significancia a = 0.05, se prosigue a aceptar la hipotesis alterna y rechazar
la hipétesis nula. Podemos establecer que existe relacion entre las variables y
segun el coeficiente de correlacion de Spearman se obtuvo un ,233 que se
interpreta como la existencia de una correlacion positiva entre la dimension y la

variable de estudio.

Alanoglu (2020) en su articulo “Niveles de estilos de gestion para predecir
la satisfaccion laboral y el agotamiento: papel intermediario de la justicia
organizacional” encontré una relacion moderada positiva entre el estilo de gestion
cooperativa y la justicia organizacional (r=.60) y la satisfaccion laboral (r=.33). se

encontro que la justicia organizacional era una variable intermediaria completa en
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las cooperativas, el estilo de gestion predice la satisfaccion laboral, mientras que
fue una variable intermediaria parcial en la prediccion de la justicia emocional y no
tuvo ningun papel intermediario en la prediccibn personal, logro y
despersonalizacion. Por lo tanto, se encontrd que la percepcion de los docentes
sobre la justicia organizacional serd mayor en el estilo de gestion por lo tanto los
niveles de placer y felicidad que los maestros reciben de su trabajo pueden
aumentar y los sentimientos de fatiga y agotamiento pueden disminuir. Todo ello
concuerda con la tabla 5 donde el p valor fue de 0.00 siendo este menor al nivel
de significancia establecido a = 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna y
se afirma que existe relacién entre las variables. Aplicando el coeficiente de
correlacion de Spearman donde se obtuvo ,418 podemos decir que existe una
correlacién positiva entre la dimension y la variable de estudio. Se puede concluir
la existencia de relacion entre la dimension falta de justicia organizacional y la

satisfaccion laboral de los trabajadores.
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VI. CONCLUSIONES

Segun los objetivos que fueron planteados en suma con el analisis de
interpretacion de los cuadros estadisticos de la investigacion, podemos llegar a las

siguientes conclusiones.

Primera: El 74,6% de los de los trabajadores del Programa Nacional PAIS no
perciben estrés laboral, en cuanto a la variable satisfaccion laboral, los
trabajadores del Programa se encuentran en un 41,8% bastante

satisfechos, el 28,4% algo satisfechos. (Tabla 1)

Segunda: Se determiné que el 41,8% de los trabajadores del Programa Nacional
PAIS se encuentran bastante satisfechos por otro lado el 74.6% de los
trabajadores indican que no hace falta apoyo organizacional en

consecuencia se sienten satisfechos en el trabajo. (Tabla 2)

Tercera: Se determin6 que el 61,2% de los trabajadores indican que no sienten
sobre carga laboral, seguido de un 37,3% que indican sentir un poco de
sobrecarga laboral por lo tanto el 41.8% se sienten bastante satisfechos
con la sobre carga laboral y un 28,4% se encuentran algo satisfechos.
(Tabla 3)

Cuarta: Se idéntico que el 89.6% de trabajadores del Programa Nacional PAIS no
perciben ninguna dificultad interpersonal, el 10,4% perciben un poco de
dificultad interpersonal, esto quiere decir que la mayor cantidad de
trabajadores sienten satisfaccion laboral ya que no perciben dificultades

interpersonales en el trabajo. (Tabla 4)

Quinto: Se identificd que el 41,8% de los trabajadores del Programa Nacional
PAIS se encuentran bastante satisfechos, por otro lado, el 74.6% de los
trabajadores indican que no perciben la falta de justicia organizacional

en consecuencia se sienten satisfechos en el trabajo. (Tabla 5)
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al jefe de la Unidad Territorial de Puno del Programa
Nacional Plataformas de Accion para la Inclusion Social fomentar temas de
investigacién, valorando resultados que ayuden a sus colaboradores a mejorar
sus capacidades laborales con proactividad y Illegar a un elevado
desenvolvimiento laboral y se logre la satisfaccion laboral de un 100% de sus

colaboradores.

Segundo: Se recomienda al jefe de la Unidad Territorial de Puno del Programa
Nacional Plataformas de Accion para la Inclusion Social se puedan realizar
actividades que tengan por objetivo fortalecer el apoyo organizativo entre el equipo
de trabajo y de esta manera llegar a incrementar los niveles de satisfaccion laboral
del 7.5% de trabajadores que se encuentran en niveles bajos de percepcion de

apoyo organizacional lo que ayudara a un mejor rendimiento laboral.

Tercero: Se recomienda a recursos humanos de la sede central del Programa
PAIS, se pueda asignar un area que este especializado en el manejo de estrés
laboral que brinde soporte a los trabajadores del programa para lograr tener

empleados felices y productivos.

Cuarto: Se sugiere al jefe de la Unidad Territorial Puno se fomenten reuniones
presenciales respetando las medidas de bioseguridad donde se realicen programas
de salud mental que ayuden a mejorar mas el estado emocional de los trabajadores
para mejorar el ambiente social mediante el fomento de la participacién y respeto
con el que se garantizara que se pueda disminuir el poco estrés laboral que sefialan

percibir el 25.4% de sus colaboradores.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Estrés laboral y satisfaccidn laboral de los trabajadores del Programa Nacional Plataformas de Accidn para la Inclusion Social, Puno 2022
Problema Objetivos Hipotesis Variable Independiente
Variable 1: Estrés Laboral
L ) Escalade | Nivelesy
Dimensiones Indicadores [tems .
medicion rangos
Faltade apoyo |Escasa disposicion de trabajo grupal 514,17
organizacional | qcaca autoridad para tomar 10
decisiones
Pobre devolucion sobre su desempefio por parte de sus 19
superiores
Asignacion de tareas que no 2
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: corresponden
$Qué relacion existe entre estrés laboral |Determinar la relacion que existe entre el |Existe una relacion significativa entre el |  Sobrecarga  |Faltade tiempolibre por sobrecarga de tareas 312,16
y la satisfaccion laboral de los estrés laboral y satisfaccion laboral de los |estrés laboral y satisfaccion laboral en Laboral  |¢lta ge medios y recursos en lainstitucién 4 N
, , . . . . ada
trabajadores del Programa Nacional |trabajadores del Programa Nacional los trabajadores del Programa Nacional Desconocimiento de responsabilidades y situaciones diarias 62 orginalEscale | (1) Un poco
Plataformas de Accion para la Inclusion  |Plataformas de Accion para la Inclusion  |Plataformas de Accion para la Inclusion __ de medicénde| (2) Bastante
Social, Puno 20227 Social, Puno 2022 Social, Puno 2022. Excesivo niimero de empleados a cargo likert (3) Mucho
Dificultad  |Conflictos interpersonales con sus superiores, compafieros de 1,2,9,20
interpersonal  |trabajoy gente fuera del sector
Demandas del programa que no se pueden atender 8
Demasiada competitividad 18
Falta de justicia |Sentir que nadie se compromete con su trabajo 1
organizacional No hay reconocimiento 13,15
No estar involucrado con los objetivos y las metas de Ia P]
rganizacion
Ocultar o falsear las propias pl




Problemas Especificos:

PEL: ¢Qué relacion existe entre la falta
de apoyo organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Programa

Objetivos especificos:
OE1:Determinar la relacion existe entre la
falta de apoyo organizacional y la

satisfaccion laboral de los trabajadores del

Hipétesis especificas:

Variable Independiente

HE1: Existe una relacion significativa
entre la falta de apoyo organizacional y
la satisfaccion laboral de los

Variable 1: Satisfaccion Laboral

Nacional Plataformas de Accion parala  |Programa Nacional Plataformas de Accién |trabajadores del Programa Nacional Dimensiones Indicadores Items Escalade | Nivelesy
Inclusion Social, Puno 2022? para la Inclusion Social, Puno 2022. Plataformas de Accion para la Inclusion medicion rangos
PE2: ¢Qué relacion existe entre la OE2: Determinar la relacion existe entre la [Social, Puno 2022. Satisfaccion - Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo. 1
. Ly . - . P intrinseca del
sobrecarga laboral y |a satisfaccion sobrecarga laboral y la satisfaccion laboral |HE2: Existe una relacion significativa trabajo
laboral de los trabajadores del Programa [de los trabajadores del Programa Nacional |entre la sobrecarga laboral y la - -
Las oportunidades de hacer lo que quiere y le gusta 2,3
Nacional Plataformas de Accidn parala |Plataformas de Accidn para la Inclusion  |satisfaccidn laboral de los trabajadores iy
. . . . u

Inclusion Social, Puno 20227 Social, Puno 2022. del Programa Nacional Plataformas de — — o Y

) . ) L . . i Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe alcanzar 5 insatisfecho
PE3: ¢Qué relacion existe entre la OE3: Determinar la relacion existe entre la |Accidn para la Inclusion Social, Puno (2) Bastante
dificultad interpersonal y la satisfaccion |dificultad interpersonal y la satisfaccion ~ 2022. insatisfecho
laboral de los trabajadores del Programa |laboral de los trabajadores del Programa  [HE3: Existe una relacion significativa Satisfaccion con |La limpieza, higiene y salubridad 67 (3) Algo
Nacional Plataformas de Accidn parala |Nacional Plataformas de Accion para la entre la dificultad interpersonal y la el ambiente fisico Ordinal Escala insatisfecho
Inclusién Social, Puno - Pert 2022? Inclusién Social, Puno 2022. satisfaccion laboral de los trabajadores L2 lluminacién, ventilacién y temperatura 29 10l de medicign de | 4 Indiferente
PE4: ¢Qué relacion existe entre la falta  |OE4: Determinar la relacion existe entre la |del Programa Nacional Plataformas de Likert (i) ?Ig:

. . . . . . . . e e . Sa IS ec 0
de justicia organizacional y la falta de justicia organizacional y la Accion para la Inclusion Social, Puno Satisfaccion con |El salario que usted recibe 1 (6) Bastante
satisfaccion laboral de los trabajadores  |satisfaccion laboral de los trabajadores del [2022. las prestaciones satisfecho
del .P’rograma NaaorTaTI Platz?formas de |Programa Na.c[onal P.Iataformas de Accidn |HE4: Existe una r'elaflc')n S|gn|f.|cat!va recibidas [ oportunidades de formacion y promocidn 1 (?) Muy
Accién para la Inclusion Social, Puno para la Inclusién Social, Puno 2022. entre la falta de justicia organizacional y satisfecho
20227 la satisfaccion laboral de los - —

) . El grado en que la empresa cumple el convenio, las isposiciones,
trabajadores del Programa Nacional .
: . leyes y negociaciones laborales
Plataformas de Accion para la Inclusion
Social, Puno 2022.
22,23
Nivel - disefio de investigacion Poblacion y muestra Tecnicas e instrumentos Estadistica a utilizar

TIPO: Poblacion: Para la primera variable: ESTADISTICA DESCRIPTIVA:
El tipo de estudio es Basico, enfoque |67 Trabajadores Tecnicas: Encuesta Se utilizaron tablas de frecuencia.
cuantitativo de nivel correlacional. Muestra: Instrumentos: Cuestionario con Escala de Likert ESTADISTICA INFERENCIAL:

DISENO:
El disefio es no experimental

El tipo de muestra fue censal y estuvo
conformada por 67 trabajadores del
programa.

Para la segunda variable:
Tecnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario con Escala de Likert

Se sometio a un tratamiento estadistico descriptivo inferencial utilizando el software SPSS 22

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

Anexo N°1: Operacionalizacion de variables

emociones ysentimientos

Definicion Definicion Escala de
Variables conceptual operacional Dimensiones Indicadores Items medicion
Lazarus y Folkman Respecto a las Falta de apoyo Escasa disposicion de trabajo grupal 5,14, 17
(19~86) quienes dimelznsiones del organizacional Escasa autoridad para tomar 10
seflalan que es la estrés laboral, es el decisiones
interrelacion que se estrés cronico, se — —
Pobre devoluciéon sobre su desempefio por parte de 19
da entre una persona [suele presentaren )
sus superiores
y el contexto en el que [las personas cuando - —
se encuentra, se estas son sometidas Asignacion de tareas que no 22
desarrolla cuando la [a diferentes corresponden
persona siente que no |situaciones (Sosa, Sobrecarga Laboral Falta de tiempo libre por sobrecarga de tareas 3,12,16
cuenta con los 2011), Falta de medios yrecursos en la institucién 4
recursos para afrontar
lo que sucede Desconocimiento de responsabilidades ysituaciones 6,21
q' ol diarias Ordinal
poniendo en peligro
. - ’ Escala de
Estrés Laboral |e| bienestar personal. Excesivo nimero de empleados a cargo o
medicién de
Dificultad interpersonal Conflictos interpersonales con sus superiores, 1,2,9 20 Likert
companeros de
Demandas del programa que no se pueden atender 8
Demasiada competitividad 18
Falta de justicia Sentir que nadie se compromete con su trabajo 11
organizacional
g No hayreconocimiento 13, 15
No estarinvolucrado con los objetivos ylas metas de 23
la rganizacidn
Ocultar o falsearlas propias 24




Satisfaccion
Laboral

Coda (1997) quien
describe a la
satisfaccion laboral
como una energia
indirecta y extrinseca,
ligada a aspectos
como el salario, el
reconocimiento, el
liderazgo y otros.
condiciones que, a
juicio del empleado,
debe cumplir el
ambiente de trabajo.

En cuanto a las
dimensiones de
satisfaccién laboral,
Melia y Peird (1989)
realizaron varios
estudios, pero sin
duda el mas
reconocido esta
conformado por
factores con los que
demuestran que la
satisfaccion laboral
tiene una perspectiva
actitudinal en donde
las percepciones del
entorno ylas
experiencias deciden
si existird la
satisfaccion o
insatisfaccion
laboral.

Satisfaccion Las satisfacciones que le produce su trabajo porsi 1
intrinseca del trabajo mismo.
Las oportunidades de hacerlo que quiere yle gusta 2,3
Los objetivos, metas ytasas de produccion que debe 5
alcanzar
Satisfaccion con el La limpieza, higiene ysalubridad 6,7
ambiente fisico
La iluminacidn, ventilacion y temperatura 8,9, 10
Satisfaccidn con las El salario que usted recibe 4
prestaciones recibidas
Las oportunidades de formacién y promociéon 11,12
El grado en que la empresa cumple el convenio, las
isposiciones, leyes ynegociaciones laborales
22,23

Ordinal
Escala de
medicion de
Likert

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 3. Instrumento/s de recoleccidn de datos

CUESTIONARIOS SOBRE ESTRES LABORAL Y SATISFACCION LABORAL

El presente cuestionario fue elaborado para obtener datos reales sobre estrés
laboral y satisfaccién laboral en los trabajadores del Programa Nacional
Plataformas de Accion para la Inclusion Social (PAIS) de la Unidad Territorial de
Puno. Por tal motivo sus respuestas son muy importantes para esta investigacion.
Por favor, no deje ningun item en blanco y recuerde que no hay respuestas
correctas o incorrectas. Sus respuestas seran completamente anénimas y toda la
informacion que usted suministre sera estrictamente confidencial y empleada sélo
con fines de investigacién. Muchas gracias por su tiempo y su valiosa colaboracion.

INFORMACIPON SOCIOECONOMICA

1.

2.

Edad del trabajador: I:I Afos

Antigliedad en el trabajo: | |Aﬁos | | Meses

Sexo del trabajador: Masculino|:| Femeninol:l
Estado civil:
Soltero (a) |:|Casado (a) |:|Viudo (a) |:|
Divorciado (a) |:|Conviviente|:|

Tiene hijos: Si l:| No |:|
Estudios de mayor nivel que haya logrado completar

Titulo Tecnico |:| Estudio de post grado sin grado academico |:|
Bachiller |:| Estudio de post grado con grado academico |:|

Titulo Profesional |:|
Situacién laboral:

CAS I:l Orden se Servicio l:l

Indiquenos en cual de las siguientes categorias jerdrquicas se sitla usted, dentro de su
Institucion.
Directivo D Administrativo (administrativo, asistente, monitor) D

Gestor Institucional D



ESTRES LABORAL

9. A continuacion, hay una serie de enunciados sobre situaciones que pueden
resultarle estresantes en su trabajo. Por favor, luego de leer cada oracion,
rodee con un circulo la opcion que mejor representasus sentimientos y
experiencias. El significado de cada numero se presenta en la escala

siguiente:
0 1 2 3
Nada Un poco Bastante Mucho
1 Conflictos interpersonales con sus superiores (jefes, 0 1 5 3
supervisores y similares)
2 | Conflictos interpersonales con sus colegas 0 1 2 3
3 | Sobrecarga de tareas 0 1 2 3
4 | Falta de medios y recursos en la institucion 0 1 2 3
5 | Apoyo ineficaz de los superiores y/o de la institucidn 0 1 2 3
6 Dificultad para conocer las responsabilidades reales de 0 1 5 3
cada uno
7 | Excesivo numero de empleados a cargo 0 1 2 3
8 | Demandas del programa que no se pueden atender 0 1 2 3
9 | Relaciones problematicas con los compafieros de trabajo 0 1 2 3
10 | Escasa autoridad para tomar decisiones 0 1 2 3
11 | Sentir que nadie se compromete con su trabajo 0 1 2 3
12 | Demandas del jefe que no se pueden atender 0 1 2 3
Sensacion de dar mucho en el trabajo y no ser
13 ! ! 10y ol 1| 2| 3
Recompensado
Escasa disposicidon de los pares y superiores para integrar
14 | -Scas@ disposicior paresy sup P & of 1| 2| 3
equipos de trabajo
Sentir que se desperdician su capacitacién y sus
15 . 0 1 2 3
Habilidades
Falta de tiempo libre porque el trabajo demanda
16 ) 0 1 2 3
Demasiado
Imposibilidad de contar con sus pares cuando hay
17| . 0 1 2 3
dificultades o sobrecarga
18 | Demasiada competitividad 0 1 2 3
Pobre devolucidn sobre su desempefio por parte de sus
19 . 0 1 2 3
Superiores
20 | Relaciones problematicas con gente fuera de su sector 0 1 2 3
21 | No saber que situaciones debera enfrentar cada dia 0 1 2 3
22 | Asignacidn de tareas que no corresponden 0 1 2 3
No estar involucrado con los objetivos y las metas de la
23 o of 1| 2 3
Organizacion
24 | Ocultar o falsear las propias emociones y sentimientos 0 1 2 3




SATISFACCION LABORAL

10. Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo, nos
producen satisfaccion o insatisfaccién en algun grado. Califique de acuerdo
con las siguientes alternativas el grado de satisfaccion o insatisfaccién que
le producen los distintos aspectos de su trabajo. Marque con un circulo la
opcion con la que mas se sienta identificado (a).

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1 2 3 4 5 6
. ) Insatisfecho Indiferente Satisfecho
1 Las sat|§faCC|or1es.que le produce Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
Su trabajo por si mismo. 1 2 3 4 5 6 7
Las oportunidades que le ofrece su Insatisfecho Indiferente Satisfecho
2 trabajo de realizar las cosas en Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
que usted destaca. 1 2 3 4 5 6 7
Las oportunidades que le ofrece su Insatisfecho Indiferente Satisfecho
3 | trabajo de hacer las cosas que le Muy | Bastante | Algo Algo | Bastante | Muy
Insatisfecho Indiferente Satisfecho
4 | Elsalario que usted recibe Muy | Bastante | Algo Algo | Bastante | Muy
1 2 3 4 5 6 7
o Insatisfecho Indiferente Satisfecho
5 | Los objetivos, metasy tasas de Muy | Bastante | Algo Algo [ Bastante | Muy
produccion que debe alcanzar 1 2 3 4 5 6 7
o . . Insatisfecho Indiferente Satisfecho
6 La limpieza, hlgleng y salubridad Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
de su lugar de trabajo 1 2 3 4 5 6 7
" . Insatisfecho Indiferente Satisfecho
;7 | El entorno fisico y el espacio de ™y, T Bastante | Algo Algo | Bastante | Muy
que dispone en su lugar de trabajo 1 2 3 4 5 6 7
o Insatisfecho Indiferente Satisfecho
g | La iluminacion de su lugar de Muy | Bastante | Algo Algo | Bastante | Muy
trabajo 1 2 3 4 5 6 7
o Insatisfecho Indiferente Satisfecho
g | L@ ventilacion de su lugar de Muy | Bastante | Algo Algo | Bastante | Muy
trabajo 1 2 3 4 5 6 7
L d ocal d Insatisfecho Indiferente Satisfecho
10 trzbt:.rgperatura € su local de Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
J 1 2 3 4 5 6 7
. . Insatisfecho Indiferente Satisfecho
11 | Las oportunidades de formacion Muy | Bastante | Algo Algo | Bastante [ Muy
gue le ofrece la institucion 1 2 3 4 5 6 7
L tunidades d . Insatisfecho Indiferente Satisfecho
12 iz IZp;‘reucnel IZ ir?itituiigrzomOCIon Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
q 1 2 3 4 5 6 7
13 Las relaciones personales con sus Insatisfecho Indiferente Satisfecho
superiores Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy




1 2 3 4 5 6 7
L ) Insatisfecho Indiferente Satisfecho
La supervisién que ejercen sobre
14 usted Muy Bastante | Algo Algo Bastante Muy
1 2 3 4 5 6 7
o . Insatisfecho Indiferente Satisfecho
La proximidad y frecuencia con
15 que es supervisado Muy Bastante | Algo Algo Bastante Muy
1 2 3 4 5 6 7
La forma. en que Sus SUpervisores Insatisfecho Indiferente Satisfecho
16 | . que sus supervi Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
juzgan su tarea
1 2 3 4 5 6 7
La “iqualdad” v “iusticia” de trat Insatisfecho Indiferente Satisfecho
17 a |gug ady ‘Justcia” de frato Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
que recibe de su empresa
1 2 3 4 5 6 7
El apovo due recibe de sus Insatisfecho Indiferente Satisfecho
i
18 P y qu ! Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
supervisores
1 2 3 4 5 6 7
La capacidad para decidir Insatisfecho Indiferente Satisfecho
19 | autbnomamente Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
aspectos relativos a su trabajo. 1 2 3 4 5 6 7
Su participacion en las decisiones Insatisfecho Indiferente Satisfecho
20 | de su Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
departamento o seccion. 1 2 3 4 5 6 7
Su participacion en las decisiones Insatisfecho Indiferente Satisfecho
21 de su Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
grupo de trabajo relativas a la 1 5 3 4 5 5 .
empresa
El grado en que la empresa Insatisfecho Indiferente Satisfecho
22 | cumple el convenio, las Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
disposiciones y leyes laborales. 1 2 3 4 5 6 7
La forma en que se da la Insatisfecho Indiferente Satisfecho
23 | negociacién en su empresa sobre | Muy | Bastante | Algo Algo | Bastante | Muy
aspectos laborales. 1 2 3 4 5 6 7




Anexo 4. Validacién de instrumentos

ESTRES LABORAL

.ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESTRES LABORAL

FSCUELA OF POSTGRADO

N° DIMENSIONES / items

DIMENSION 1 Falta de apoyo organizacional

evancia?

M'E

No

E

Sugerenci:

1 mmammﬁmhm

—

Escasa de bos

‘mammumeom

Mwmmm

devohiin sobre su desempefio por parte de sus superiores

20x b P I e

%‘!"_‘“ﬂm
2 Sobrecargs Laboral

Mdthnn

H

bg\nmumm =

Fﬂamm porque e rabap demanda demasiado

Falta de medics y recursos en |3 insfitucion

Dificultad conooer las reales de caca uno

' No saber qua situaciones debera enrentar cada dia

Excesivo numeso de a

F

i

!qnﬂw ﬂ::i;: 44:3-~ o
el i
|
H
:
|
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b kD! el e e b e e ke
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és de

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [<] Aplicable d

-y

gir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr: . S?A!.CC'D SHVB. YeshC  JEDWARDS o

R El ltem es apropiado para rep al comp o
constructo

*Claridad: Se enfende sin dficultad alguna el enunciado del Bem, es
conciso, exacio y dikecin

Nota: Suficienca, se dice suficencia cuando los items planteados
son suficenies para medir la dmension

one. E0REINE ...




‘I') ESCUELA DE POSGRADO

ucv

ot stwe

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESTRES LABORAL EFOVIRA X FOSIAADD

Pertinencia®

5

Sugerencias

DIMENSIONES / items
DIMENSION 1 Faits de

H

Apoyo ineficaz de los supenares yio de ka institucion

Escasa disposicion de los pares y superores para Inlegrar equipos de rabajo

Imposidiidad de contar con sus pares cuando hay dificultades o sobrecarga

Escasa auloridad para tomar decsiones

Pobre devolucion sobre su desempeio por parte de sus supenores

02 18reas que o coresponden
2 Laboral

Sobrecarga de lareas —

Demandas del jefe que o se puaden alender

Falta do Sempo Bive pomue f rabayo demanda demasado

Falka de medios y recursos an la insttucion

Dificuliad para conocer las responsabilidades reales de cada uno

No saber que situaciones deberd enfrentar cada dia

Excesivo nimero de empleados a cargo

DIMENSION 3 Dificultad

|§

utad intsrpersonal
Conficlos interpersonales can sus supariores (jefes, supervsores y smilares)

Confliclos mlerpersonales con sus colegas

Relaciones problematicas con los compafieros de irabao

Relaciones problematicas con gente fuera de su secior

mumnumumm

Demasiada competitvdad
DIMENSION 4 Fakta de justicia organizacional ==

M«dnmﬂdrwqwmwm

Senlir qua s8 sus habildades

mmnﬂnmmhmyhm«hmmn

15

16

Kid

18

19

20 | Sentir que nadie se compromeds con su trabajo
21

K]

2

%

Ocultar o falsear las propias emociones y senfimientos
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Observaciones (precisar si hay suficiencla):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr: C""‘)-’“‘A PA"' ALEIANORO

No aplicable [ ]

Claridad: Se entiende sin dficuliad alguna ef enuncado del tlem, es

conciso, exaclo y directn

Nota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando los items planteados
son suficentes para medr la dmensitn
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.‘-l] ESCUELA DE POSGRADO

ucv

ey
LR

cﬂuwmumoewunﬂmeamnmmnmumnmmanommumeamﬁzummum ESCLENA OF POSNRADO

DIMENSIONES | items Pertinencia'_[Relevancia
DIMENSION 1 Falta de a No

E

Sugerencias

Apoyo ineficaz de los supedores yio de la instiucion

X4

Escasa dispasicién de los pares y superiores pars inkegrar equipos de abajo

Impasibifidad de contar con sus pares cuando hay dificultades o scbrecarga

Mwmmm

Demandas el jefe que no s¢ pueden alender

Faka de blempo ibre porgup el ¥abayo demanda demasiade

Falta de medivs y recursos en la nstitucion

Dificultad para conooar las responsabiidades reales de cada uno

_No saber que situaciones deberd enfrentar cada dia

EWMMGMM‘:

Conflictos interpessonales con sus supeniones (jeles, supervisores y similares)

Conflicios intespersonales con sus colegas

Relacones problematicas con ks compafieros de trabajo
Relaciones problemdticas con gente fuera de su seclor

mﬁmumnmm

Demasiada competitwiad
DIMENSION 4 Falta de justicia organizacional

Senir que nadie $e compromels con su Frabap

Sersacion de dar mucho en el rabajo y no ser recompensado

| Senfr que se despardican su capacitacidn y sus habiidades

No estar involucrado con los oyetvos y ks metas de §a organzacion

AR AR A xxxxxﬂ!xxxxxx&ﬂ*xxxxfﬂ
A% || A X xxxxxxﬂxxxxxxXQXxxx*“”

2%&&8 sz =zlzz 4#::-* ool aluln[-] 4]

Ocultar 0 talsear las propes emodones y sentimientos

A DR R[22 A ) R K X 18| 54 Xt e | ¢

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

No aplicable [ ]

Apeliidos y nombres del juez validador. Dr: .. AWARAD Q.. MARANY WLISES. .o
Especialidad del validador:.. DOS. TORADD. . EN...CLENCIA. DE.LDS. ALIMENTOS. ...

'Pertinencia:E] item coresponde al conceplo tednico formulado,

*Claridad: Se eniende sin dificultad alguna el enunciado del tem, es
conciso, exacko y dreclo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteadas
son suficentes para medir la dimension
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SATISFACCION LABORAL

.’ ﬁ ESCUELA DE POSGRADO ucv

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL ESCUEA 0% FOSTE AR
N DIMENSIONES / items Pertinencia' Inclcnlchl Claridad? Suge
DIMENSION 1 Satisfaccion intrinseca del trabajo No [ Neo
Las safistacoones que Je produce su trabajo por si mismo.
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted
destaca.

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer kas cosas que le gustan
m%mzmawgm

2 Satisfaccién con el ambiente fisico
La Bmps g salubndad de su de
El entorno fisico y e de en sy de

JS‘

bebe be | @b beberbel| bbb beliaDelx be be e i | x[u

-~ N |-

%

‘8'

T

%
e x| PP e P e o e st b [ e ] e
Db | 2B bedk bebe] e e iabe Pr e Be e x| 6 P

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ * Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr: ...SOMCCO. S LIV Y SSAC LEnMBROSY oo DNE..S00R.2INE ...,

Especialidad del mw-don.D.ncr.m.-s..S.c.-.mIme...c»..mam..txm.msm...y..mm.u..MMW& ....................................................
'Pertinencia:El itlem corresponde al conceplo tedrico formutado.
Reles El item es apropiado para rep al comp o /‘.do mayo del
dmension espaciica del construcio
IClaridad: Se entende sin dificultad alguna el enundiado del item, es
conciso, exacto y drecio

Nota: Suficenda, se dice sufick cuandoe los lems planteados
san sufs para medif la 3




.T] ESCUELA DE POSGRADO ygﬁ

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL 514 0% misiinaso

|

DIMENSIONES / items Claridad? _Sugerencias
1 Satisfaccion infrinseca del trabajo No i

Las satsfacciones que le produce su trabajo por s mismo.

Las oportunidades que ke ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted

destaca

mMngnmumumuhm

No No

m%mzmag&gww
2 Satisfaccidn con el ambiente fisico
La bmpi i salubridad de su de rabay
El entoma fisico y el espaco de que dispone en su lugar de trabaj
La ilumnacion de su lugar de rabao
La ventilacion de su hugar ge trabap
La de su local de rabap
3 Satisfaccién con las prestaciones recibidas
El salario que usted recbe
Las oportunidades de formacion que le ofrece a instituoon
_Las oportunidades de promocion que ke ofrece la institucion
El en que cumpie ef conveno, las disposiconss y leyes laborales
La forma en que se da la negooaciin en su empresa sobve aspectos laborales
4 Satisfaccidn con la supervision
Las relacones personales Con sus supenores
La supervision que ejercan sobre usted
La proximiciad y frecuencia con que s supenvisado
La forma en que sus supervisores Jzgan su tarea
La “gualdad” y Justicia” de trato que recibe de su empress
El apoyo que recbe de sus suparviscres
DIMENSION 5 Satisfaccion con ka participacién
La capacidad para decidi autinomamente aspectos relabvos a su abajo
Su paricipacidn en las decisiones de su departamentd o secodn
Su participacidn en las decisiones de su grupo de irabao relativas a la empresa

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] " Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
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minix (2lzlzlzlzla :.—:[a:s olm(~oo (alwl -
NN ERRNRNY NNRRE RN 2NN S [y

'Pertinencia:El ilem comesponde al conceplo tedrico lormudado.
Relevancia: El ilem es apropiado para representar al companenta o
dmensitn espaciica del construcio

IClaridad: Se entiende sin dificultac alguna ol saundiado del item, es
conciso, exacto y direcio

Nota: Suficenca, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficenies para medir la dmension




‘T] ESCUELA DE POSGRADO ucv
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL BCUAA OE POSTERADO
N DIMENSIONES |/ items Pertinencia' Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Satisfaccion intrinseca del trabajo No No No
Las satsfacciones que ke produce su trabajo por st mismo.
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas on que usted
destaca.

1
2
3 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas qua b gustan
4 | Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe aicanzar

11| Las oportunidades de formacion que le ofrece la insstucion
12| Las oportunidades de promocion que le ofrece la insitucidn
13| Elgrado en que la empresa cumple el convenio, uwﬁrm

14| La forma en que se da ka negoGacidn en su empresa sobre aspecios laborales
4 Satisfaccidn con la supervision

15 | Las relaciones personales con sus supenores

La supervisidn que ejercen sobm usted

La proximictad y frecuencia con que es supenvisado

. La forma en que sus supenasores Juzgan su tarea

La iguaidad” y “usticia” de tralo que recibe de su empresa

| E13poyo que rece de sus sperviores

DIMENSION 5 Satisfaccién con la participacién

La capacidad para decklir sutinomamenie aspectos relativos a su abajo

Su paricpacion an las decisones de su departamento o seccn
&JMmhmawma“m.hm

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
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Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [x]  ° Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr: .AWARBDQ. MARBINL . UMEES oo oNi-. 19534 9Y

Especialidad del validador:... {206 TORBDD... EN. . CIENGIA. DE. L0 ALMENTO.S oo
m:a:um:mmmMo ‘?:hn%ddm

dimensidn especifica dal constructo
Claridad: Se entiende sin dficutad alguna ef enunciado del lem, es
conciso, exaclo y directo

e
Nota: Suficienci, se dice suficencia cuando bos ems planteados (/ e
son suficentes para medr k dimension




Anexo 5. Juicio de expertos y fiabilidad de alfa de Cronbach

Juicio de Expertos

Experto validador Pertinencia Relevancia Claridad Calificacién
Dr. Soncco Silva Yssac L. Sl Sl Sl APLICABLE
Dr. Coloma Paxi Alejandro Si Sl SI APLICABLE
Dr. Alvarado Mamani Ulises Sl Sl Sl APLICABLE

Nivel de fiabilidad del alfa de Cronbach

Variables Numero de items Alfa de Cronbach
Estrés laboral 24 ,870
Satisfaccion laboral 23 ,954

Nota. Elaboraciéon del autor.



Anexo 6. Base de datos

INFORMACION SOCIOECONOMICA

1=Masculino 1=Soltero 1=Si 1=Titulo técnico 1=CAS 1=Directivo
2=Femenino 2=Casado 2=No 2=Bachiller 2=0rden de servicio 2=Administrativo

3=Viudo 3=Titulo Profesional 3=Gestor Institucional

4=Divorcia 4=Estudio de post grado

do sin grado académico

5=Convivie 5=Estudio de post grado

nte con grado académico
N° | PREGUNTA 1 | PREGUNTA 2 | PREGUNTA 3 PREGU | PREGUNTA PREGUNTA 6 PREGUNTA 7 PREGUNTA 8

NTA 4 5

1 36 1A 2 1 2 4 1 3
2 30 1A4M 1 5 1 4 2 3
3 35 1A6M 1 1 2 4 1 3
4 35 4A 1 5 1 4 1 3
5 33 3A 4M 1 5 2 4 2 3
6 39 4A 3 M 1 5 1 3 1 3
7 45 4A8M 2 1 1 5 1 3
8 35 4 A 1 1 2 3 1 3
9 40 2A 2 1 1 5 2 3
10 42 4 A 1 1 1 3 1 3
11 28 4 A 1 5 2 2 1 3
12 40 2A 6M 2 5 1 4 1 3
13 31 3.5M 2 1 2 2 2 2
14 31 10 M 1 1 2 3 2 3
15 43 3A2M 1 1 1 3 1 3
16 33 7A1M 2 5 1 4 1 3
17 51 3A9M 2 4 1 3 2 3
18 33 2A6M 2 1 1 4 1 3
19 37 05A 2 1 2 4 1 3
20 52 4A8M 1 2 1 3 1 3
21 32 04A 1 5 1 3 1 3
22 52 1M 1 2 1 4 1 3
23 33 2A8M 1 1 1 3 1 3
24 45 3A9M 1 5 1 3 1 3
25 45 1A10M 1 5 1 3 1 3
26 32 3A11M 2 1 2 4 1 3
27 34 1A 6 M 1 1 2 3 1 3
28 53 7A6M 1 2 1 3 1 3
29 56 8 ATM 1 5 1 4 1 3
30 42 2A6M 1 5 1 3 2 3
31 37 2A 1 5 1 3 2 3
32 50 9M 1 5 1 3 2 2
33 32 2A11M 1 1 1 4 1 3
34 32 5A 2 2 1 4 1 3
35 38 02A08M 1 5 1 3 1 3
36 33 13M 2 1 2 3 2 3
37 32 1A10M 2 5 1 2 1 3
38 36 2A 1 2 1 5 2 3
39 47 3A5M 2 5 1 4 1 3
40 27 3A 2 1 2 3 2 3
41 41 4A7TM 1 2 1 3 1 3
42 62 8A 1 2 1 3 1 3
43 35 2M 1 1 2 3 2 3
44 43 3A8M 1 5 1 4 1 3
45 55 6ATM 1 5 2 3 1 3
46 36 3A1M 1 5 1 3 1 3
47 41 7A6M 1 5 1 1 1 3
48 38 2A11M 2 1 1 2 1 3
49 34 3A 2 1 2 4 1 3
50 36 1A6M 2 5 1 4 2 3
51 43 4A6 M 1 2 1 5 1 3
52 46 6 Al1 M 2 1 1 4 1 3
53 34 2A1IM 1 1 2 4 1 3
54 37 3A10M 1 1 2 4 1 3
55 45 4 A 1 5 1 4 1 3




56 55 8A6M 1 2 1 4 1 3
57 33 3A 2 1 1 4 1 3
58 48 2A6M 1 2 1 5 1 3
59 36 6M 1 2 1 3 2 3
60 36 7TA4M 2 5 1 3 1 3
61 43 3A6M 1 5 1 5 1 1
62 42 1A8M 1 5 1 3 1 3
63 42 2A5M 1 4 1 3 1 3
64 37 4 Aa 2 1 2 4 2 2
65 38 ™ 1 2 1 4 1 2
66 30 2A 2 2 1 2 2 2
67 45 3A 2 2 1 3 1 2




ESTRES LABORAL

0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad 0=Nad
a a a a a a a a a a a a a a a a a a a a a a a a
1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un 1=Un
poco poco poco poco poco poco poco poco poco poco poco poco poco poco poco poco poco poco poco poco poco poco poco poco
2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast
ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante
3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc 3=Muc
ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho
N° | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE
GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN | GUN
TA1 TA2 TA3 TA4 | TAS TAG6 TA7 TAS8 TA9 TA TA TA TA TA TA TA TA TA TA TA TA TA TA TA
10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24
1 0 0 1 1 3 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
2 1 0 1 1 1 1 0 2 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0
3 0 0 1 1 0 0 0 2 2 0 0 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 0
4 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 0
5 1 1 1 2 1 1 0 1 0 0 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
6 1 1 2 2 1 0 0 1 1 1 0 0 2 1 1 2 2 0 1 0 1 2 0 0
7 1 0 2 2 1 1 0 2 0 0 1 1 1 1 1 2 1 0 1 0 1 0 0 1
8 0 0 1 1 1 1 0 2 1 0 1 0 1 0 1 2 1 1 0 1 0 1 0 0
9 0 0 1 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 1 1 1 0 0 1 0 0 0
10 0 0 1 2 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 0
11 0 0 1 1 0 1 0 1 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0 1 0 0 1 0 0
12 1 0 2 2 2 1 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 2 0 1 0 1 1 0 1
13 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0
14 0 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0 1 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0
15 1 0 2 2 1 1 0 1 0 1 1 0 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 0
16 0 0 2 2 0 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 3 0 0 0 0 0 0 0 0
17 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0
18 1 1 2 2 1 0 0 1 1 1 1 1 2 0 1 2 2 1 2 2 1 0 0 1
19 0 0 1 1 1 0 0 1 0 0 0 0 1 1 0 1 1 0 0 0 1 1 0 0
20 1 0 1 1 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 1 1 0 0
21 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0
22 0 0 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0
23 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
24 1 0 1 2 0 0 0 1 0 0 0 0 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
25 1 1 1 2 0 1 0 1 0 0 1 1 1 0 1 1 1 2 0 2 1 0 0 1
26 0 0 1 1 0 0 0 1 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1
27 0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0
28 0 1 2 2 0 2 0 2 3 0 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1
29 0 0 1 1 1 0 0 2 0 2 1 1 2 0 2 1 1 2 1 0 2 0 0 1
30 0 0 0 1 2 1 0 1 0 0 0 0 2 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 0
31 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 2 0 0 0 1 0 0
32 0 0 1 1 2 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 0 0 0 1
0 0 2 1 2 0 0 2 0 0 0 0 0 1 1 2 1 1 1 0 0 1 0 0
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SATISFACCION LABORAL

1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy 1=Muy
insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf
echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo
2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast 2=Bast
ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante
insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf
echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo
3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo 3=Algo
insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf insatisf
echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo echo
4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife 4=Indife
rente rente rente rente rente rente rente rente rente rente rente rente rente rente rente rente rente rente rente rente rente rente rente
5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo 5=Algo
satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec
ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho
6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast 6=Bast
ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante ante
satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec
ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho
7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy 7=Muy
satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec satisfec
ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho ho
PRE PRE PRE PRE PRE PRE PRE PRE PRE PRE PRE PRE PRE PRE
PRE PRE PRE PRE PRE PRE PRE PRE PRE GUN GUN GUN GUN GUN GUN GUN GUN GUN GUN GUN GUN GUN GUN
GUN GUN GUN GUN GUN GUN GUN GUN GUN TA TA TA TA TA TA TA TA TA TA TA TA TA TA
N°e | TA1 TA2 TA3 TA4 TAS TAG6 TA7 TAS8 TA9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23
1 6 7 6 5 6 6 6 6 6 5 6 6 7 6 6 6 6 7 6 7 6 6 6
2 6 5 6 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4
3 6 6 6 4 6 6 6 5 5 3 5 5 6 7 6 5 5 6 6 7 5 6 6
4 6 7 6 5 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 6 6 6
5 5 5 5 5 5 6 6 6 5 3 2 2 6 5 6 5 5 5 5 5 5 3 4
6 6 6 6 2 6 6 6 6 6 1 4 5 5 4 5 5 6 5 6 5 5 6 4
7 5 4 5 5 5 6 5 5 5 3 5 4 5 4 5 3 5 5 5 4 5 5 4
8 7 5 5 1 5 6 6 6 6 3 5 5 6 5 5 5 5 5 6 7 5 5 5
9 7 7 7 6 7 6 7 7 7 5 7 7 7 6 6 6 7 7 7 7 6 7 7
10 6 6 6 4 6 6 6 1 6 4 5 5 6 6 6 6 5 6 6 7 6 6 4
11 6 6 6 3 6 6 6 6 5 3 5 5 6 6 6 6 6 6 6 7 6 6 5
12 5 3 4 2 3 3 3 5 5 1 2 2 3 2 3 2 2 2 5 2 3 3 3
13 6 6 6 5 6 6 5 5 5 3 5 5 6 6 6 5 6 6 5 5 5 6 6
14 6 6 6 6 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 6 6 6
15 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 5 5 5 5
16 7 6 7 2 7 7 7 6 7 7 7 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 6
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Anexo 7. Carta consentimiento
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CARTA N° 00003-2022-MIDIS/PNPAIS-UTPUNO

Seiiora:

MBA. RUTH ANGELICA CHICANA BECERRA

Coordinadora General de Programas de Posgrado Semipresenciales
UNIVERSIDAD CESA VALLEJO

Presente.-
Asunto - Desarrollo de Trabajo de investigacion,
Referencia . Carta P. 0397-2022-UCV-EPG-SP.

De mi consideracion:

Reciba un cordial y afectuoso saludo de parte del Programa Nacional “Plataformas de
Accion para la Inclusion Social® (PAIS), en relacidon al documento de la referencia,
comunicamos que se brindara las facilidades a la sefiora MEDINA CCAMA LIZ
JAQUELINE, para el desarrolio de su investigacion,

Hago propicia la oportunidad para expresarie los sentimientos de mi especial consideracion
y deferente estima.

Atentamente,

Av. Ejercito N° 256, piso 3.| | www.pais.gob.pe
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Puno, 8 de julio del 2022
CARTA N° 00023-2022-MIDIS/PNPAIS-UTPUNO

Sefiora:

MBA. RUTH ANGELICA CHICANA BECERRA

Coordinadora General de Programas de Posgrado Semipresenciales
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Presente. -

Asunto : AUTORIZACION PARA EL USO DEL USO DEL NOMBRE DEL PROGRAMA
NACIONAL PLATAFORMAS DE ACCION PARA LA INCLUSION SOCIAL.

De mi consideracion:

Reciba un cordial saludo de parte del Programa Plataformas de Accién para la Inclusién Social
(PAIS), en relacion a la solicitud de la interesada sefiora MEDINA CCAMA LIZ JAQUELINE, le
comunicamos que se AUTORIZA el uso del nombre de la institucion “PROGRAMA NACIONAL
PLATAFORMAS DE ACCION PARA LA INCLUSION SOCIAL” (PAIS), para el desarrollo y
publicacion de su investigacion.

Hago propicia la oportunidad para expresarle los sentimientos de mi especial consideracion y
deferente estima.

Atentamente,

= L)

LEONARDO SONC ——

Jefe de Unidad Territorial Puno
PROGRAMA NACIONAL PAIS

Ministerio de Desarrolio e Inclusion Social



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, VILLA SANTILLAN MARIA SILVIA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
NORTE, asesor de Tesis titulada: "Estrés laboral y satisfaccion laboral de los trabajadores
del Programa Nacional Plataformas de Accion para la Inclusién Social, Puno 2022", cuyo
autor es MEDINA CCAMA LIZ JAQUELINE, constato que la investigacion tiene un indice
de similitud de 23.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el
cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 21 de Setiembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
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