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Resumen
La actual exploracion tuvo como objetivo general determinar si los riesgos
psicosociales tienen relacion con la satisfaccion laboral en los docentes de
instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023. El tipo de
investigacién fue béasica con un disefio no experimental de corte transversal. La
poblacion estuvo conformada por 167 ensefiantes de instituciones educativas
publicas del nivel primario y secundario, obteniéndose una muestra de 118
ensefiantes a través de un muestreo probabilistico aleatorio simple. De la misma
manera, los instrumentos utilizados fueron el cuestionario SUSESO/ISTAS21 para
los riesgos psicosociales y el cuestionario SL-SPC para satisfaccion laboral. Como
resultado principal se obtuvo la existencia de una correlacién negativa baja con un
coeficiente de -0.36 en la escala de Pearson entre ambas variables; asimismo, la
dimensidn, significancia de la tarea, fue la Gnica que no tuvo relacién con los riesgos
psicosociales con un valor de 0.259. Por otro lado, se descubri6 que el 56.8% de
ensefantes perciben un riesgo alto referente al apoyo social y a la calidad de
liderazgo de sus superiores; mientras que, las demas dimensiones puntldan un
riesgo medio. Por ultimo, el 44.9% de docentes se sienten muy satisfechos en

cuanto a la significancia de la tarea.

Palabras clave: reconocimiento personal, condiciones de trabajo, instituciones.
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Abstract
The general objective of the current exploration was to determine whether
psychosocial risks are related to job satisfaction in teachers of public educational
institutions in the District of Santiago de Cao, 2023. The type of research was basic
with a non-experimental cross-sectional design. The population was made up of 167
teachers from public educational institutions at the primary and secondary level,
obtaining a sample of 118 teachers through simple random probabilistic sampling.
Likewise, the instruments used were the SUSESO/ISTAS21 questionnaire for
psychosocial risks and the SL-SPC questionnaire for job satisfaction. The main
result was the existence of a low negative correlation with a coefficient of -0.36 on
the Pearson scale between both variables. Likewise, the dimension, significance of
the task, was the only one that had no relationship with psychosocial risks with a
value of 0.259. On the other hand, it was discovered that 56.8% of teachers perceive
a high risk regarding social support and the quality of leadership of their superiors;
while the other dimensions score a medium risk. Finally, 44.9% of teachers feel very

satisfied regarding the significance of the task.

Keywords: personal recognition, working conditions, institutions.



|. INTRODUCCION

En un mundo cambiante y globalizado, las organizaciones le dan
mayor significancia al cuidado del factor humano, donde los factores psicosociales
toman cada vez mayor impacto en el bienestar y cuidado del cuerpo, el estado
mental y la gestibn de las emociones de cada trabajador dentro de las

organizaciones.

En efecto, dichos cambios y transformaciones en el cual surgen los riesgos
psicosociales son debido a las circunstancias laborales que causan afecciones
a través del sistema psicoldgico y fisiolégico en los trabajadores a los que
se denomina estrés (OIT, 2013). El estrés en lo tocante a la labor es muy comun
dentro de las organizaciones, tal como lo demuestra la Ultima encuesta
realizada en Europa por la Administracion de Seguridad y Salud Ocupacional
(EU-OSHA, 2022), donde se evalué a 45420 centros laborales de diversos
sectores de actividad en 33 paises, teniendo hincapié a los riesgos psicosociales
como la tension dentro de las organizaciones, la coaccion laboral y el
acosamiento. Se concluyé la necesidad de generar mejoras en cuanto a la
gestibn de riesgos y sanidad en el entorno ocupacional considerando los
cambios tecnoldgicos y la importancia del entorno de trabajo psicosocial para

apoyar la productividad y bienestar del trabajador.

De la misma manera, la exploracion ejecutada por la Agencia Europea para
la Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OSHA, 2013), demostré que la tension
constante es un riesgo psicosocial cada vez mas frecuente en las organizaciones
y el 51% de los asalariados de Europa lo confirmaron; de la misma manera, el
79% de los dirigentes se mostraron intranquilos por la tension de sus
trabajadores. Siguiendo la misma linea, Bravo y Eggerstedt (2014) investigaron
acerca de los riesgos psicosociales en las atmdsferas de actividad laboral de
peruanos, donde encontraron que el 30.5% se identifican con el riesgo
psicolaboral tensién y en segundo lugar la insatisfaccion laboral con un
27.9%, donde perciben la desmotivacion y funciones de trabajo poco claras.
Por dltimo, Tranaeus et al. (2022) identificaron evidencia preliminar de que
las lesiones por uso excesivo probablemente sean el resultado parcial de

interacciones complejas entre factores psicosociales.

Los riesgos psicosociales estan ligadas al estado en el cual se encuentra

una empresa, debido a que estas particularidades repercuten en los asalariadog



dafiando su salud corporal y mental (Candia y Pérez, 2020). A su vez, Monroy y
Juérez (2019), identificaron que los profesores percibieron estresores psicosociales
dentro de su &mbito laboral tales como el modelo de convenio laboral que tenian,
la carga ocupacional, el tiempo de jornada, la deficiencia de sostén entre sus pares
y superiores, disconformidad salarial, entre otros. Por ende, una de las maneras de
cuidar de este talento humano es por mediacion del monitorio de los factores de
riesgos psicosociales, por tanto, les consiente conocer la circunstancia actual de

los asalariados dentro de la institucion.

Aunado a los riesgos psicosociales, otra problematica de suma importancia
es la satisfaccion que el trabajador presenta en su centro ocupacional, Palma
(2006) exteriorizé que es la postura con la que cada trabajador percibe sus labores
y como éstas se relacionan con el valor que tiene su tarea, las condiciones dentro
del entorno laboral, el reconocimiento por parte de sus comparieros de trabajo hacia
su trabajo/desempefio y las compensaciones econdémicas que le otorga su
organizacion. La satisfaccion laboral es una afeccion beneficiosa producto de una
valoracion de las propiedades de la zona donde cada trabajador labora dentro de

su organizacion (Robbins y Judge, 2009).

Una investigacion realizada por la consultora Randstad (2017), demostro
gué paises tienen un nivel de satisfaccion laboral en cuanto su empleo actual,
denotando con un 79% a Austria como el estado con considerable grado de
satisfaccion, continuo con un 78% EE. UU; y por ultimo con un 77% Noruega y
Paises Bajos. Austria y Alemania exceden al estado espafiol (74%), hasta Portugal
se encuentra previamente en la ordenacion (73%). Se puede evidenciar el
compromiso y responsabilidad que las empresas tienen hacia sus trabajadores;
denotando las mejores condiciones laborales para lograr mantener o aumentar la
satisfaccion laboral dentro de sus organizaciones. Pérez (2011), refiere que la
satisfaccion laboral mantiene una relacion profunda entre 3 aspectos: social,
psicologica y fisica; los cuales se vinculan con las propiedades del entorno
ocupacional, como lo es el tipo de trabajo a desarrollar y los compafieros de trabajo;

ésta relacion es la que determina la sensacion satisfaccion.

Por otro lado, en el diario virtual La Republica (2020), se demostré el lado

opuesto de la satisfaccion laboral, a través de evaluacion nacional, manifestando



gue el 76% de los peruanos no es feliz en su trabajo. En consecuencia, la gestion
humana se enfrenta al enorme desafio de actualizarse para asegurar la
productividad y la percepcidn de bienestar de sus asalariados en cuanto a la nueva

época tecnoldgica.

Ademas, el diario Gestion (2014) investigd sobre la satisfaccién laboral
desarrollado por la comparfia Supera, donde se abarcé a 1500 trabajadores
alusivos a las ciudades de Lima, Chiclayo y Arequipa; se llegé a la resolucién que
el 45% de trabajadores no estaba satisfecho en su organizacién debido a diferentes
problematicas inmiscuidas en su centro ocupacional. Por afadidura, el 52% de
trabajadores percibié que sus opiniones no eran apreciadas y que al momento de
interrelacionarse con sus dirigentes la comunicacion era ineficaz. Finalmente, el
47% de los trabajadores sienten que el salario percibido es inferior comparado a la
competencia y el 41% siente no recibir un sostén por parte de la compafiia al
momento de presentarse situaciones problematicas en su area ocupacional.
Asimismo, Lavoie et al. (2021) aseveré que debido a la COVID -19 hubo un
aumento en cuanto a la significancia que tienen las demandas y los elementos
ocupacionales que da pie a la fatiga cronica, como lo son la insatisfaccion laboral y
la pretension de abandonar los centros de trabajo y/o la profesion de salud debido

a los multiples riesgos en los cuales estaban inmersos.

Al tomar como referencia ambas problematicas de investigacion; desde el
punto de la gestion humana, se buscoé analizar particularmente la realidad de los
educadores de las diferentes instituciones publicas, viéndose reflejado en la
importancia significativa a ser evaluadas y monitoreadas dentro de las
organizaciones de manera precisa para asi evitar accidentes o enfermedades
ocupacionales y, de tal manera generar el compromiso de cada trabajador con la
organizacion. Asimismo, las profesiones que presentaron gran demanda, como es
la docencia, tendrian que poseer recursos 6ptimos para afianzar el acatamiento de
sus logros y recursos que ayuden a prevenir las enfermedades fisicas y mentales

asociadas a la alta demanda de dichas profesiones (Bakker y Demerouti, 2014).

Es por lo expuesto que surgi6é la siguiente expresion de la problematica:
¢,Cual fue el nivel de relacion entre los riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral

en docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao,



20237 Siguiendo la misma linea, se generd la primera especifica: ¢ Cual fue el nivel
de relacion entre los riesgos psicosociales y la Significancia de la tarea en docentes
de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023?; como
segunda problemaética: ¢ Cual fue el nivel de relacion entre los riesgos psicosociales
y las Condiciones de trabajo en docentes de instituciones educativas publicas del
Distrito de Santiago de Cao, 20237?; tercera problematica: ¢ Cual fue el nivel de
relacion entre los riesgos psicosociales y el Reconocimiento personal y/o social en
docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao,
20237?; como ultima: ¢ Cual fue el nivel de relacion entre los riesgos psicosociales y
los Beneficios econdmicos en docentes de instituciones educativas publicas del
Distrito de Santiago de Cao, 20237?.

Dada la problematica, el vigente estudio de investigacion ostentd como
justificacion tedrica pretender un mayor entendimiento modernizado y fidedigno
desde el campo de la gestion humana sobre las variables estudiadas,
examinandose de esta manera las peculiaridades de dicho vinculo en las variables
de estudio en educadores de organizaciones pedagogicas publicas, conllevando a
disefiar estrategias de intervencion y/o promocion en la salubridad corporal y
psiquica. En la categoria metodologica se justifico6 a través del analisis no
experimental, mediante el uso de herramientas psicométricas que fueron aplicadas
a los educadores de nivel basica regular; donde dichas herramientas poseen la
validez y confiabilidad esperado; sin embargo, la herramienta para cuantificar los
factores de riesgos psicosociales es de origen Chilena; consecuentemente, dicho
instrumento fue validado por los magistrados experimentados en el campo de la
gestion humana de nuestro pais, lo cual brindard a la investigacion veracidad y
consistencia al momento de brindar resultados. Por ultimo, en el aspecto practico,
la presente investigacion brindé un mayor alcance de concientizacion en la mejora
de la salubridad corporal y/o psiquica en las organizaciones a favor de los
ensefiantes, desde la postura de un psicélogo organizacional, mediante las
conclusiones y las recomendaciones orientados a la calidad del talento humano.
Asimismo, permiti6 que los lideres de cada institucion tomen la debida
responsabilidad para ejecutar estrategias psicolégicas a favor de la salud psiquica
hacia los educadores. Asi pues, se presentaron las razones para el

desenvolvimiento de la exploracion, el cual exhibe la importancia y la necesidad de



estudiar estas variables en dicha poblacion. Asimismo, como parte de los beneficios
de la exploracion, es la aplicacibon como un futuro antecedente para nuevos
estudios que contengan las variables y una poblacién similar (Hernandez et al.,
2014).

A su vez, se defini6 el objetivo general: Determinar si los riesgos
psicosociales tienen relacion con la satisfaccién laboral en los docentes de
instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023. De manera
igual, se presentaron cuatro objetivos especificos, (a): establecer la relacion entre
los riesgos psicosociales y la significancia de la tarea en los docentes de
instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023. (b):
establecer la relacion entre los riesgos psicosociales y las condiciones de trabajo
en los docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de
Cao, 2023. (c): establecer la relacion entre los riesgos psicosociales y el
reconocimiento personal y/o social en los docentes de instituciones educativas
publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023. (d): establecer la relacién entre los
riesgos psicosociales y los beneficios econdmicos en los docentes de instituciones

educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023.

Por consiguiente, origind la posterior hipotesis: existe relacion entre los
riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral en los docentes de instituciones
educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023. De la misma manera, se
planteé las siguientes hipotesis especificas, como primera: existe relacion entre los
riesgos psicosociales y la significancia de la tarea en los docentes de instituciones
educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023. Como segunda: existe
relacion entre los riesgos psicosociales y las condiciones de trabajo en los docentes
de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023. Como
tercera: existe relacion entre los riesgos psicosociales y el reconocimiento personal
y/o social en los docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de
Santiago de Cao, 2023. Por ultimo: existe relacion entre los riesgos psicosociales y
los beneficios econdmicos en los docentes de instituciones educativas publicas del
Distrito de Santiago de Cao, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Mediante distintos precedentes a nivel nacional e internacional se busco
crear cimientos para el desarrollo de esta exploracion; asi como la descripcion
de las diversas ideologias y enfoques conceptuales en los cuales se avalan y

justifican entrambas variables de estudio.

Dentro de la esfera nacional, en Lima, Trinidad y Escobar (2022) identificaron
la correspondencia de ambas variables de estudio en administrativos de un centro
pedagdgico particular, mediante un trabajo de metodologia no experimental y con
una tipologia transversal correlacional, en una muestra de 50 coordinadores
académicos mediante el test SUSESO ISTAS21 y el S20/23. Concluyeron la
existencia de un vinculo inverso entre la mayoria de las dimensiones de ambas
variables de estudio; es decir, cada vez que se incrementan los riesgos
psicosociales, disminuye la percepcion de satisfaccion ocupacional en los
asalariados. Esto se relaciondé debido a que la investigacion mantiene objetivos e

hipotesis similares para la posterior contratacion.

De la misma manera, en Lima, Rodriguez et al. (2021) estudiaron la
correlacién entre las molestias musculoesqueléticas y el nivel de riesgo psicosocial,
mediante un trabajo de metodologia cuantitativa con tipologia transversal
descriptiva. Asimismo, una muestra definida por 234 trabajadores fue evaluados
mediante los instrumentos: Inventario SUSESO ISTAS21 BREVE y una adaptacion
del formulario realizado en los paises al norte de Europa sobre las Molestias
Musculoesqueléticas. Se obtuvo como mayor resultado del 50.1% las exigencias
mentales y con un 49.1% la preocupacion entre el trabajo y la familia; lo cual fue
significativo debido a que se us6 la misma herramienta para medir los riesgos

psicosociales.

Posteriormente, Tacca y Tacca (2019) desarrollaron una investigaciéon
basada en los riesgos psicosociales y el estrés, cuya finalidad fue conocer la
correspondencia existente entrambas variables. Se aplicO una exploracion
metodolégicamente cuantitativa, no experimental con un disefio correlacional y
transversal, en las que usaron el test SUSESO ISTAS21 y la Escala Estrés
Percibido, definiendo su muestra a 117 educadores del nivel universitario de la

capital limefia. Las conclusiones dieron a conocer que las dimensiones exigencias



psicoldgicas y las compensaciones fueron mayores en los docentes; es decir, las
exigencias emocionales, fisicas y académicas se habian convertido en factores de
riesgos, asi como la percepcién en cuanto a los beneficios que los docentes
perciben sobre su centro laboral. Dicha informacién fue significativa debido a la

similitud de las dimensiones.

Asi mismo, en Madre de Dios, Quispe y Paucar (2020) investigaron acerca
de la satisfaccion ocupacional y el compromiso en las organizaciones, con el deseo
de estimar la correspondencia entre los fendmenos presentados mediante la
metodologia cuantitativa, explicativa y secuencial en 114 profesores de nivel
universitario de la amazonia peruana. Se utiliz6 la herramienta psicométrica
Satisfaccién Laboral adaptado en el 2011, y el cuestionario de Compromiso
Organizacional. Se obtuvo que 49.1% del profesorado se percibian satisfechos en
sus entornos de trabajo; sin embargo, el 48.3% se sentian insatisfechos debido a
una minima pago, ausencia de lineas de carrera 0 nombramientos y carencia de
estima por parte de sus superiores. Lo antes mencionado tuvo relevancia debido a

los resultados descriptivos.

Por su parte, Abarca et al. (2021), analizaron el proposito de describir la
vinculacion concreta entre el coeficiente emocional y la satisfaccion laboral sobre
metodologia cuantitativa y un disefio descriptivo correlacional de corte transversal,
aplicando una escala de Rasgo de Estado de Animo - 24 (siglas en inglés: TMMS)
y la herramienta escala General de satisfaccion laboral en 51 enfermeras de la
localidad arequipefia. La exploracion exhibié unos desenlaces donde sefialan que
el personal con una satisfaccion moderada mostraba una inteligencia emocional
adecuada. Se concluyd que el 63,64% de enfermeras con grado estaban
moderadamente satisfechas y el 18,8% muy satisfecha; de igual manera el 55,17%
de enfermeras civiles estaban moderadamente satisfechas y el 24,14%

insatisfechas. Dichos resultados fueron importantes para el analisis descriptivo.

Por ultimo, en Huanuco, Trujillo et al. (2019) analizaron la satisfaccion
ocupacional en relaciébn con el desempefio, cuya finalidad fue identificar la
correspondencia entre las variables metodol6gicamente cuantitativa no
experimental, correlacional, transversal y descriptivo en un cuerpo muestral no

probabilistica de 45 profesores de distintas facultades de Huanuco. Se aplicaron



cuestionarios para obtener los datos, tales como: Font Roja y la evaluacién de
Desempefio Docente. En conclusion, se evidencio la existencia de una satisfaccion
moderadamente alta en cuanto al sueldo econdmico, los incentivos, el
reconocimiento, el comparferismo y las oportunidades percibidas por los docentes
dentro de su organizacion, estos datos fueron importantes para el analisis

descriptivo.

Con respecto a los estudios previos internacionales, en Chile, Rivera et al.
(2021) crearon un articulo cientifico cuyo objeto fue decretar la correspondencia de
ambas variables estudiadas en personal de centros oncolégicos.
Metodolégicamente cuantitativa no experimental, transversal y correlacional, donde
emplearon como instrumentos el SUSESO ISTAS21 para la primera variable y el
S20/23 para la ultima, definiendo su muestra a 110 trabajadores de los centros de
salud. En consecuencia, se hallé una gran relacion entrambas variables estudiadas,
siendo las exigencias mentales y la preocupacion tanto en el hogar como en el
trabajo, las areas de mayor riesgo. Asimismo, se pudo aseverar que aquellos en
quienes se percibian un mayor riesgo en el trabajo generaban insatisfaccion. Por
ultimo, se identificO que el factor intrinseco es el que presenta un nivel muy
satisfecho con 6,87 en los profesionales. Dicha informacion fue relevante debido a
la semejanza de los fendbmenos a estudiar, la tipologia de exploracion y los analisis

descriptivos e inferenciales.

También, en Ecuador, Espinoza et al. (2020) trat6 ambas variables de
estudio con la finalidad de identificar una correlacion imperante entrambas variables
en cuestion. Con una metodologia cuantitativa, de disefio correlacional vy
transversal. A través de un namero muestral definido 100 asalariados del area de
salud ocupacional, siendo evaluados a través del cuestionario Psicosocial en Areas
Laborales, disefiado por el Ministerio de Trabajo de dicho pais y el cuestionario
S20/23, concluyéndose que existe una correspondencia inversa entre ellas, debido
gue, a una mayor percepcion de riesgo, menor satisfaccién en el centro laboral.

Informacion relevante debido a la similitud de variables y tipo de estudio.

Siguiendo esta linea, en Espafia, Sureda et al. (2019) efectuaron su
indagacion cientifica acerca de los riesgos psicosociales, el conflicto en los centros

ocupacionales y la satisfaccion en la misma. Tuvo como objetivo el testear un



modelo de interdependencia acerca del efecto que tienen los riesgos psicosociales
sobre las demas variables mencionadas, con una metodologia cuantitativa y su
disefio fue selectivo transversal en base a una muestra de 249 profesionales acerca
de un nosocomio estatal quienes fueron evaluados a través de los instrumentos F-
PSICO, una encuesta de elaboracion propia para medir los conflictos dentro de las
organizaciones y la encuesta Font Roja. Se determin6 como resultado que el
modelo se ajusté adecuadamente debido a que, si el riesgo es superior, aumenta
el conflicto tanto como disminuye la satisfaccién. Dicha informacion es relevante

para contrastar el objetivo general.

De forma similar, en Espafa, Merino et al. (2018) estudiaron los riesgos
psicosociales en relacidn al sindrome del quemado, con el fin de buscar como estas
dos variables se relacionaron entre si. A través de un estudio con metodologia
cuantitativa y un disefio transversal aplican los instrumentos inventario Maslach
Burnout y el F-Psico 3.1 a un nimero muestral de 322 asalariados de un nosocomio.
La exploracion concluyo que el personal que presentaba una mayor satisfaccion en
su ambiente de trabajo, no son pesimistas, presentaron una adecuada autoestima
y supieron sobrellevar las situaciones estresantes, presentaron menor probabilidad
de incidir en alguna de las variables estudiadas, lo cual fue significativo debido a la

similitud con el objetivo general.

Por su parte, los autores Pujol y Lazzaro (2018) expresaron acerca de las
variables de estudio el propésito de identificar el rol del moderador y la
correspondencia entre los fendmenos a estudiar. Mediante un procedimiento
cuantitativa, donde una muestra total de 177 académicos estatales fue evaluada en
Argentina a través de los instrumentos inventario Brief Index of Affective Job
Satisfaction (BIAJS) validados por los actuales autores en 2017; asimismo, se
utilizé el Copsoq — Istas 21, una version espafiola que fue desarrollada por el
Sindicato de Trabajo de dicho pais. Los resultados mostraron el compromiso
ocupacional mitiga los efectos causados por la demanda mental, el limitado apoyo
por los lideres y su entorno, y el escaso aprecio sobre la satisfaccion ocupacional.
Asimismo, solo la autonomia insuficiente, la falta de apoyo de su equipo de trabajo
y sus superiores, la consideracion insuficiente y la inseguridad ocupacional

mostraron correspondencias negativas y estadisticamente imperantes con la



satisfaccion laboral. Lo expuesto es significativo debido a la similitud de la

metodologia y para el andlisis inferencial.

Referente al marco tedrico, se sintetizaron las posturas y conceptos en base
a las variables riesgos psicosociales, satisfaccion laboral y sus respectivas
dimensiones. Por consiguiente, la variable riesgos psicosociales, ha tomado como
teoria principal la del autor Johnson y Hall (1988) quienes en su modelo de
Demanda-Control y Apoyo Social (DCAS) dieron mayor valor a la significancia de
una variable que ayuda a mitigar distintas enfermedades psicologicas y fisicas,
como lo son las enfermedades cardiovasculares, estrés, coronarias, soméaticas,
etc., que son causadas por el exceso/condiciones laborales y la falta de control o
autonomia en su area de trabajo; estos malestares probablemente estaban
moderados por la variable social, el cual refiere que pudo presentarse por parte de
los jefes, compafieros o el personal a cargo con quienes se relacioné el trabajador;
creando estimulos que fueron percibidos por él mismo afectando su desempefio o
generando alteraciones a nivel fisico, mental o incluso en el &mbito social. Cabe
mencionar que el estudio realizado por Karasek (1979) tuvo un gran impacto,
debido a que realiz6 un estudio acerca de la libertad para tomar decisiones, las
demandas laborales y la tension en el trabajo. Dentro de su investigacion realizé un
modelo para gestionar el estrés ocupacional, logrando demostrar que la
oportunidad que posee un trabajador de ejercer sus habilidades y tomar decisiones
en la organizacion acerca de sus actividades logra reducir la tension en el trabajo;
de la misma manera, el trabajador con menos posibilidades de tomar decisiones

cuanto a la presion de su trabajo es mas propenso a la tension.

Asimismo, otra teoria que reforzo lo antes mencionado es la de Siegrist et al.
(2004), con su teoria Desbalance, Esfuerzo y Recompensa, donde explica que el
empefio, sacrificio o afan con que realiza un colaborador para realizar una
determinada tarea debe ser equitativo a la remuneracion monetaria 0 emocional
para no correr el riesgo de provocar desmotivacion o insatisfaccion en el trabajador,
lo cual repercutiria en la empresa. Asimismo, refiere que el beneficio que cada
trabajador percibe esta definido en tres factores, la primera es el estatus que cada
trabajador tiene dentro de la organizacion, el cual puede ser desarrollado para

obtener un mejor puesto; el segundo es la estima, el cual esta delimitado por la
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valoracion de su labor dentro del ambiente ocupacional y el sostenimiento que
recibe por parte de sus compafieros; por ultimo, el salario, el cual es un monto

monetario que el trabajador percibe por sus horas trabajadas.

De la misma manera, la satisfaccion laboral estuvo basada en el postulado
Higiene-Motivacional del autor Herzberg (1968), indicando que dicha variable se
acciona debido a dos componentes motivacionales: el primero, componente
intrinseco o motivacional, relacionado con la adquisicion de metas personales y
laborales, la valoracion dentro de la organizacién y los ascensos dentro de las areas
organizacionales propician el aumento de la satisfaccion y motivacion; sin embargo,
la usencia de estos no produce insatisfaccidon o desmotivacion. EI componente
extrinseco o de higiene esta ligado a la remuneracién, las reglas y politicas
empresariales, la seguridad dentro de tu area de trabajo y la empresa, la
supervision de tu jefe inmediato y los diversos beneficios que tienes dentro de la
organizacién, estas caracteristicas no generan satisfaccion o motivacion alguna;

sin embargo, la ausencia de ello genera todo lo contrario.

Por otro lado, los autores Candia y Pérez (2020) conceptualizaron los riesgos
psicosociales como componentes presentes en la zona donde se labora con un
gran potencial de afectacion en la salubridad del trabajador en un grado mental y
fisico, a través de los factores carga psicoldgica, actividad de trabajo y desarrollo
profesional, el apoyo de los comparferos de trabajo y el direccionamiento del
superior inmediato, las utilidades percibidos, y la preocupacién constante en el
hogar en las horas laborales. Asimismo, los mismos autores detallaron la variable

en cinco dimensiones, quienes orientaron la explicacion de la variable en mencién.

Exigencias psicolégicas, hacen referencia al tiempo determinado que se da
para poder ejecutar una labor aumentando asi la carga ocupacional, muchas veces
causada por la carencia de asalariados para esa tarea. Trabajo activo y posibilidad
de desarrollo, definido por la autonomia que tiene cada trabajador dentro de su
labor, como lo son la cantidad, la secuencia, las pausas a tomar, etc.; asi como la
oportunidad de poder ser parte de una linea de carrera o programa de asesoria.
Apoyo social y calidad de liderazgo, explicada como ayuda dada al trabajador por
sus semejantes en su entorno ocupacional, la valoracién y eficacia que tiene su jefe

inmediato al momento de delegar alguna funcidon. Compensaciones, referente a los
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cambios contractuales realizados en el trabajo, como los cambios de horario,
rotaciones, remuneraciones. Doble presencia, preocupacion por las tareas

domeésticas alternadas en los horarios laborales (Candia y Pérez, 2020).

De la misma manera, Palma (2006) puntualiz6 a la satisfaccién laboral como
la postura que el asalariado posee al momento de percibir sus tareas y como estas
son valoradas por la organizacion a través de las condiciones donde trabaja, la
valoracion por parte de sus compafieros y su jefe inmediato, y los bienes
econdmicos que esta le otorga. La autora logré definir la satisfacciéon laboral en
cuatro dimensiones, (a): significancia de tarea, relacionada con la percepcion de la
valorizacién del desempefio que el trabajador tiene en cuanto a sus funciones. (b):
las condiciones de trabajo, definidas por las herramientas o elementos necesarios
y en buen estado que el centro ocupacional le proporciona al asalariado para el
adecuado desarrollo de sus labores. (c): reconocimiento personal, establecida a
través del ensalzamiento de los objetivos y logros conseguidos dentro de la
organizacion. (d): los beneficios econémicos, expuestos principalmente por la
remuneracion y demas beneficios monetarios en compensacion por la realizacion

de labores.
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. METODOLOGIA

Para Sanchez y Murillo (2021), el siguiente apartado expondra las
diferentes metodologias que seran utilizadas para la interpretacion de cada
una de las variables examinadas en la vigente exploracion con el
designio de lograr desenlaces que seran relacionados con los objetivos de la

misma.

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipologicamente bdsica, logrando una mejor comprensién a través de un
conocimiento mas extenso de los factores basicos de los fendmenos, los sucesos
gue pueden ser visualizados, o de la interaccion que generan los participantes
(Concytec, 2018). Se plante6 que el desarrollo de posturas se establece a partir de
la revelacion de fundamentos o globalizaciones; es decir, no le atafie la utilizacion
contigua de las revelaciones, sino de la generacion de dichas posturas tedricas que
son obtenidas de las revelaciones (Nifilo, 2002). Por la naturaleza del estudio es
sustantiva, ya que se pretende dar respuesta de manera descriptiva, explicativa,
predictiva o retrodictiva a la problematica tedrica o sustantiva de la realidad,
buscando leyes o principios para una determinada hipotesis cientifica (Sanchez y
Reyes, 2006).

Presentd un enfoque cuantitativo, puesto que los datos adquiridos son
recolectados con el propésito de comprobar la hipétesis planteada a través del
célculo digital y los andlisis censados que permitan acreditar teorias (Del Canto,
2013). Por ende, dispone de un método hipotético deductivo buscando confutar las
hipotesis planteadas a través de los resultados que deben ser debatidas con los

hechos reales (Rodriguez, 2007).

Con un disefio no experimental, Santa y Martins (2012) refieren que las
variables a estudiar no seran manipuladas bajo ninguna circunstancia, por lo tanto,
se deben analizar y sustraer los datos tal y como son encontrados por el
investigador, quien cumple un papel de espectador. Novosel (2022) manifiesta que
es una exploracion donde prima la observacion para el recojo de informacion; es

decir, sin ningun tipo de intervencion y de manera pasiva.

Fue de corte transversal, debido a que durante un solo momento en un

tiempo determinado las herramientas serdn administradas a la poblacion con el
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proposito de recopilar sus datos sin alterar las resoluciones (Hernandez y Mendoza,
2018). Y de un alcance correlacional, buscando cuantificar individualmente cada
una de las variables y concretar una conexion estadistica entre ellas (Diaz y
Calzadilla, 2016); asimismo, constituye el estudio de la data cuantitativa para
determinar el indice de correlacion de coeficiencia entrambas variables
(Atmowardoyo, 2018).

3.2. Variables y Operacionalizacion

La presente exploracion esta constituida por dos variables. La primera sera
conceptualizada de la siguiente manera: los riesgos psicosociales son
componentes que se ubican en el espacio ocupacional con un gran potencial de
afectacion en la salubridad del trabajador a nivel mental y fisico, a través de los
factores carga psicologica, actividad de trabajo y desarrollo profesional, el apoyo
de los compafieros de trabajo y la capacidad de direccionamiento del superior al
mando, las bonificaciones percibidos, y la preocupacién constante en el hogar en
las horas laborales. (Candia y Pérez, 2020). De la misma manera, Neffa (2015) las
define como circunstancias que se encuentran en el terreno ocupacional y que
interactuan entre ellas mismas desencadenando desequilibrios en los dispositivos

mentales de los trabajadores que los sufren.

Su definicion operacional: se midid6 por conducto de la psicométrica
SUSESO/ISTAS 21 cuyas dimensiones establecidas son cinco: Exigencias
psicoldgicas, trabajo activo y posibilidad de desarrollo, apoyo social en la empresa

y calidad de liderazgo, compensaciones y doble presencia. (Candia y Pérez, 2020).

Sus indicadores: cuantitativas, cognitivas, sensoriales, emocionales,
esconder emociones, influencia, control sobre el tiempo, posibilidad de desarrollo,
sentido del trabajo, integracion de la empresa, claridad de rol, conflicto de rol,
calidad de relaciones con superiores, calidad de relaciones con compaifieros,
estima, inseguridad respecto al contrato, inseguridad de las caracteristicas del

trabajo y preocupacion por tareas domésticas. (Candia y Pérez, 2020).

Por ultimo, su escala de medicidon fue ordinal, debido a su graduacién
cuantitativa que categoriza los resultados en mas de dos categorias para crear un

orden. (Ruiz y Valenzuela, 2022). Esta variable sera medida mediante los niveles
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de riesgo “Bajo”, “Medio” y “Alto”. Las puntuaciones para las respuestas oscilan

entre 0 a 4 puntos, donde una mayor valoracion significa mayor riesgo.

La segunda variable fue conceptualizada como la postura que el trabajador
tiene al momento de percibir sus tareas y como éstas son valoradas por la
organizacion a través de las condiciones donde trabaja, la valoracién por parte de
sus compaferos y su jefe inmediato, y los bienes econémicos que ésta le otorga.
(Palma, 2006). Asimismo, es la percepcidon cognitiva y emocional que el trabajar
puede tener para decidirse por una actitud en el trabajo tanto negativa como
positiva (Zayas et al., 2015).

Su definicién operacional: se midi6 a través de la psicométrica SL-SPC cuyas
dimensiones establecidas para esta variable son cuatro: Significancia de tarea, las

condiciones de trabajo, reconocimiento personal y los beneficios econémicos.

Los indicadores fueron: Valor de la tarea, sentimiento de utilidad, percepcion
de importancia, percepcion de placer, autorrealizacion, agrado de tarea, agrado de
actividad, distribucion fisica, comodidad de ambiente, horario, relacion con el
trabajo, familiaridad, aspecto social, aspecto personal, reconocimiento, percepcion
de salario y horas extras.

Por dltimo, su escala de medicién fue ordinal dado que es una graduacion
cuantitativa que categoriza los resultados en mas de dos categorias para crear un
orden. (Ruiz y Valenzuela, 2022). Sera mediante una graduacion tipo Likert, donde
los niveles seran “Muy satisfecho”, “Satisfecho”, “Promedio”, “Insatisfecho y “Muy
Insatisfecho”. Los puntajes oscilan entre 1 a 5 y en funcion a si el item es negativo

0 positivo con una valoracion minima de 27 puntos y maximo de 135.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de andlisis

Segun Ruiz y Valenzuela (2022), la poblacién hacen referencia al grupo de sujetos,
instituciones o cosas a las cuales la investigacion hace referencia; asimismo, son
aguellos que comparten criterios similares a estudiar (Mohsin, 2016). Por lo tanto,
la poblacién a estudiar fue de ambos sexos (hombres y mujeres), sean contratados
0 estables, con edades superiores a los 18, quienes se encuentren laborando

durante el afio vigente de investigacion. El poblamiento estuvo constituido por 167
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ensefiantes de organizaciones pedagodgicas estatales del nivel primario y

secundario.

Los criterios de inclusion, segun Suarez (2016) menciona que parte de las
peculiaridades de las investigaciones ordinales es que la poblacién deba ser
informada y debe aceptar formar parte del estudio. Dentro de los criterios de
inclusion fueron evaluados los ensefiantes de organizaciones pedagdgicas
estatales tanto del nivel primario y secundario. De igual manera, los criterios de
exclusion, segun Suarez (2016) manifiesta que existen diferencias referentes a las
condiciones que pueden presentar la poblacién a ser estudiada, lo cual puede
modificar los hallazgos, esto no les permiten formar parte del estudio. Por lo tanto,
dentro de los criterios de exclusion a tomar fueron los docentes quienes se hegaron
a formar parte del estudio y quienes no estén presentes en las fechas de evaluacion

programadas o quienes presenten algun descanso médico o permisos justificados.

Referente a la muestra, Ruiz y Valenzuela (2022) hacen referencia a que es
el fragmento tomado de la poblacion estudiada como representacién de un
universo. Se valoré la dimension de la muestra a través del uso de la formula de
Cochran. El cuerpo muestral estuvo constituida por 118 educadores de la categoria

primaria y secundaria del Distrito de Santiago de Cao, 2023 (Anexo 7).
Tabla 1

Docentes de entidades educativas estatales del Distrito de Santiago de Cao

Institucion Cantidad
I.E. Nifio Jesus de Praga - 80063 9
I.E. Maximo Vilchez Gamboa - 80065 12
I.E. Divino Maestro - 81530 12
I.LE. Iris Barriga Galarreta - 81534 11
I.E. Sagrado Corazo6n de Jesus — 81585 27
I.LE. Cartavio 34
I.LE. cuyo cédigo modular es el 578088 13

Fuente: Elaboracion propia.

El muestreo, segun Ruiz y Valenzuela (2022) es el método que se usé para

obtener la muestra de una determinada poblacidon. Se usé el muestreo
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probabilistico aleatorio simple, referenciando que toda la poblaciéon tuvo igual
probabilidad para formar parte del cuerpo muestral; asimismo, debe ser de caracter

homogéneo para el propdsito de la exploracién (Scheaffer et al., 2007).

La unidad de analisis son las propiedades que caracterizaran a cada uno de
los participantes para formar parte de la exploracion. (Ruiz y Valenzuela, 2022). En
este caso fueron educadores de organizaciones pedagogicas estatales del nivel

primario y secundario.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Referente a la técnica utilizada, fue la encuesta, para Nifio (2011) es un método
fundamental que permite recolectar informacién acerca de sus experiencias vividas,
aquello que prefieren y qué opinion tiene sobre la variable de estudio; por lo cual,
se aplicé en ambas variables a estudiar. Asimismo, el instrumento a evaluar fue el
cuestionario de escala ordinal, siendo considerado por Hernandez et al. (2014),

debido a que el cuestionario constituye un grupo de diversas o una variable a medir.

El instrumento SUSESO/ISTAS 21 creado por Candia y Pérez (2020). Se
encuentra adaptada y validada en el pais chileno, el cuestionario del cual fue
adaptado fue del COPSOQ-ISTAS21, prueba de origen espafiol. La aplicacion es
personal o en conjunto, el periodo para evaluar es de alrededor 10 a 15 minutos,
contando con 5 grandes dimensiones y 19 subdimensiones. Las dimensiones:
Exigencias psicologicas, trabajo activo y posibilidad de desarrollo, apoyo social en
la empresa y calidad de liderazgo, compensaciones y doble presencia.

La herramienta consta de dos secciones. (a): seccién global, compuesto de
5 incégnitas acerca de los datos demograficos y caracteristicas del ambiente
ocupacional; (b): seccion especifica, donde se plasman las interrogantes sobre el
riesgo psicosocial que consta de 20 preguntas. Asimismo, consta de una
graduacion Likert de 0 a 4 puntos, del cual se determina que a una mayor valoracion
existe mayor riesgo. Las dimensiones se puntian de manera individual para
generar un mejor campo de observacion sobre el riesgo psicosocial en el ambiente

ocupacional.

En cuanto a su validez, fue generada a través del juicio de expertos donde

se seleccion6 a 3 maestros en el area organizacional para poder evaluar la
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herramienta, obteniendo resultados favorables. De la misma manera, se obtuvo la
confiabilidad por medio del célculo del coeficiente de Alfa de Crombach con un
estudio piloto realizado a 15 docentes del Distrito de Santiago de Cao, obteniendo
un indicador de fiabilidad de 0.800, demostrandose la confiabilidad de la

herramienta (Anexo 6) (Aguirre, 2023).
Tabla 2

Validaciéon del instrumento SUCESQ/ISTAS 21

Juicio de Expertos

Jueces Grado Académico Viabilidad
Vargas Rebaza, Giannina Elizabeth. Magister Aplicable
Varas Miranda, Gerald Arturo. Magister Aplicable
Sotelo Sanchez, Martha Linda Magister Aplicable

Fuente: Elaboracion propia.

Del mismo modo, la herramienta para valorar la satisfaccion laboral es el SL-
SPC fue creada por Sonia Palma (2006) en el Peru, el cual permite valorar el nivel
de satisfaccion que posee un sujeto dentro de su organizacién ocupacional. La
administracion es personal o grupal, en formato fisico o digital. La evaluacion dura
alrededor de 15 minutos. El instrumento consta de 4 dimensiones: Significancia de
tarea, las condiciones de trabajo, el reconocimiento personal y los beneficios
econdémicos; asimismo, consta de 17 indicadores segun sus dimensiones. La
escala se desarrolla en una graduacion tipo Likert del 1 al 5, siendo conformado por

27 items de indole positivo y negativo

Para su validez, fue generada a través del juicio de expertos donde se
selecciond a 3 especialistas en el area organizacional para poder evaluar la
herramienta, obteniendo resultados favorables. En cuanto a su confiabilidad, por
medio del calculo del coeficiente de Alfa de Crombach con un estudio piloto
realizado a 15 docentes del Distrito de Santiago de Cao, obteniendo un indicador
de fiabilidad de 0.818, demostrandose la confiabilidad de la herramienta (Anexo 6)
(Aguirre, 2023).
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Tabla 3

Validacién del instrumento SL-SPC

Juicio de Expertos

Jueces Grado Académico Viabilidad
Vargas Rebaza, Giannina Elizabeth. Magister Aplicable
Varas Miranda, Gerald Arturo. Magister Aplicable
Sotelo Sanchez, Martha Linda Magister Aplicable

Fuente: Elaboracion propia.

3.5. Procedimientos

Para el desarrollo de la actual exploracion se compilé diferentes bases de
indagacién, como las diferentes posturas internacionales y nacionales de los
altimos 5 afios cuyo propésito fue obtener bases tedricas soélidas y fiables que
permitan generar objetivos reales, esta base establecio la seleccion de las variables
y las herramientas utilizadas con la autorizacion de sus autores. Previamente los
instrumentos fueron validados por maestros y sometida su confiabilidad para poder
ser aplicados a la poblacion. Posteriormente, se visitdé cada institucion para poder
pactar una reunién con los jefes de dichos centros, por lo cual se generd la solicitud
de autorizacion a través del documento de presentacion a las diferentes
organizaciones pedagodgicas donde se aplicd la investigacion a través de sus
directores. Seguidamente, al conseguir el documento de autorizacion, se
plasmaron fechas tentativas para poder recolectar de manera presencial los datos
a través de las herramientas de evaluacion; aquel dia ya coordinado se le entregd
el consentimiento informado a cada asalariado que cumplia con los criterios de
inclusion previamente explicados de manera verbal. Por ultimo, los datos obtenidos
fueron decodificados estadisticamente mediante Microsoft Excel y el SPSS 29 con
la finalidad de obtener los resultados en tablas para posterior ser analizados y

discutidos.
3.6. Meétodo de andlisis de datos

Dicha metodologia esta encargada de interpretar y procesar la informacion
recolectada para luego ser exhibidas en forma de tablas y figuras (Arias et al.,
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2016). Por ende, las valoraciones e informacion fueron recolectados por las

herramientas de evaluacion para ambas variables mediante el programa Excel.

Agregado a lo anterior, los resultados recolectados fueron procesados en el
programa SPSS-29, ya que permitira realizar el desarrollo descriptivo e inferencial
estadistico. Asimismo, el procesamiento incluyé el desarrollo de la prueba de
confiabilidad y normalidad de ambos instrumentos con el Alfa de Cronbach.
Posteriormente, se analizé la normalidad con la prueba Kolmogorov-Smirnov y se
concluyé en la confirmacion correlacional de ambas variables mediante el
coeficiente de correlacion de Pearson por medio la distribucién de datos

parameétrico.

3.7. Aspectos éticos

Morawski (2019) refirié que la ética en la investigacion hace referencia a los mismos
valores morales que se aprecian en la vida cotidiana como lo son el respeto por los
demas, la objetividad, la honestidad, etc. Por lo tanto, el Comité de Investigacion
optd por los criterios Belmont, los cuales consideran la exigencia moral de no
generar dafio a los participantes que acepten formar parte de la exploracién por el
bien comudn. De la misma manera, se garantizo la libre opinion de los participantes
para no tergiversar la informacion brindada. Se asegurd un principio de autonomia,
donde los asalariados poseen la decisibn de abandonar o contribuir en la
exploracién sin retocar las conclusiones esperados. Por udltimo, se certificO un
principio de justicia, donde se respeta la dignidad y consideraciéon de cada

participante sin acciones excluyentes o de discriminacion.

Guiaron los siguientes criterios, (a): seguir las sugerencias protocolares
instauradas por la Universidad Cesar Vallejo, (b): mantener los modelos brindados
por la Asociacion Americana de Psicologia (APA) sétima ediciéon. Por ultimo, los
resultados obtenidos se basaron en la Resolucion de Vicerrectorado de
Investigacion N°062-2023-VI-UCV, es decir, la metodologia, conceptualizacién y
posturas fueron exhibidas con base a las citas y referencias propias de la normativa

actual. Los datos o referencias fueron sometidas al programa antiplagio Turnitin.
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IV. RESULTADOS

El analisis descriptivo, segun Bleibaum (2020), es un sistema uUnico que nos
permite obtener informacion sensorial y perceptual cuantitativa acerca de los
fendmenos. Basado en un conjunto de personas que fueron calificadas para
expresar sus percepciones sensoriales sobre los fendmenos. Se detallaron
los resultados obtenidos mediante tabulaciones de contingencia para
cada dimensiéon. Posteriormente, en el analisis inferencial a través del test de
normalidad, se dio a conocer la constatacion de las hipétesis disefiadas en la

presente exploracion.
Tabla 4

Niveles de percepcion de las dimensiones de los riesgos psicosociales en los

dncantac
Trabajo
Exigencias activoy Apoyo social  Compen- Doble
Niveles psicolégicas posibilidad vy calidad de saciones presencia
de desarrollo  liderazgo
f % f % f % f % f %

Riesgobajo 36 305% 50 424% 24 203% 30 254% 27 22.9%
Riesgo medio 51 43.2% 56 475% 27 229% 50 424% 48 40.7%
Riesgoalto 31 26.3% 12 102% 67 56.8% 38 322% 43 36.4%

Total 118 100.0% 118 100.0% 118 100.0% 118 100.0% 118 100.0%

La tabla 4 expone el porcentaje de los datos obtenidos referentes a la
jerarquia establecida para cada dimension de los riesgos psicosociales, en donde
se observa que le apoyo social y calidad del liderazgo se sitGa en una categoria de
alto riesgo con un porcentaje del 56.8%; es decir, existe una baja percepcion de
ayuda hacia el trabajador por sus semejantes en su entorno ocupacional,
inadecuada valoracion e ineficacia de su jefe inmediato al momento de delegar
alguna funcién. Sin embargo, las demas dimensiones se sitian en un nivel de

riesgo medio.
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Tabla 5

Niveles de percepcion de las dimensiones de satisfaccion laboral en los docentes.

Significancia Condiciones de  Reconocimiento Beneficios
Niveles de la tarea trabajo personal y/o social econémicos Total

f % f % f % f % f %
Muy satisfecho 53  44.9% 10 8.5% 5 4.2% 21 17.8% 12 10%
Satisfecho 36 305% 31 263% 31 26.3% 39 33.1% 47 40%
Promedio 23 195% 56 475% 49 41.5% 50 42.4% 43 36%
Insatisfecho 0 0.0% 17 144% 32 27.1% 7 59% 13 11%
Muy insatisfecho 6 51% 4 3.4% 1 0.8% 1 08% 3 3%

Total 118 1 118 1 118 1 118 1 118 1

La tabla 5 representa el porcentaje de los datos obtenidos referentes a la

jerarquia establecida para las dimensiones de la satisfaccién laboral, donde se

evidencio que la significancia de la tarea da un nivel muy satisfecho con un 44.9%;

es decir, los docentes perciben una mayor valorizacion del desempefio que tienen

en cuanto a sus funciones. Sin embargo, las demas dimensiones se sitian en un

nivel de satisfaccion promedio. De la misma manera, se puede observar que del

total el 10% valoraron un nivel muy satisfecho, el 40% un nivel satisfecho, el 36%

un nivel promedio, el 11% un nivel insatisfecho y el 3% un nivel muy insatisfecho.

Se concluye que el nivel con mayor percepcion fue el de satisfecho; es decir, el

40% de los educadores se mostraba satisfecho con su area ocupacional.
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Tabla 6

Tabla cruzada de los niveles entre las dimensiones de los riesgos psicosociales y la satisfaccién laboral.

Exigencias Total Trabajo activoy Apoyo social y Compen- Doble presencia
Dimensiones Psicoldgicas posib. de desarrollo Total calidad de liderazgo Total saciones Total Total
Niveles Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio

Muy insatis. 1 1 4 6 2 2 2 6 4 1 1 6 2 1 3 6 2 4 0 6
Significacion de Promedio 6 4 13 23 4 10 9 23 16 2 5 23 9 4 10 23 6 5 12 23
la tarea Satisfecho 8 13 15 36 3 15 18 36 21 6 9 36 12 10 14 36 16 5 15 36
Muy satis. 16 18 19 53 3 23 27 53 26 15 12 53 15 15 23 53 19 13 21 53

Total 31 36 51 118 12 50 56 118 67 24 27 118 38 30 50 118 43 27 48 118
Muy insatis. 0 2 2 4 1 2 1 4 2 1 1 4 1 1 2 4 0 3 1 4
Condiciones de Insatisfec'ho 4 7 6 17 2 8 7 17 13 1 3 17 7 1 9 17 8 4 5 17
trabajo Prgmedlo 19 13 24 56 9 20 27 56 35 8 13 56 21 12 23 56 18 11 27 56
Satisfecho 6 10 15 31 0 14 17 31 16 8 7 31 8 11 12 31 14 7 10 31
Muy satis. 2 4 4 10 0 6 4 10 1 6 3 10 1 5 4 10 3 2 5 10

Total 31 36 51 118 12 50 56 118 67 24 27 118 38 30 50 118 43 27 48 118
Muy insatis. 0 0 1 1 0 1 0 1 0 0 1 1 0 1 0 1 0 0 1 1
Reconocimiento Insatisfecho 13 9 10 32 4 13 15 32 21 5 6 32 14 3 15 32 13 9 10 32
personal y/o Promedio 10 13 26 49 4 18 27 49 32 8 9 49 12 14 23 49 15 10 24 49
social Satisfecho 8 12 11 31 4 15 12 31 14 8 9 31 12 9 10 31 14 7 10 31
Muy satis. 0 2 3 5 0 3 2 5 0 3 2 5 0 3 2 5 1 1 3 5

Total 31 36 51 118 12 50 56 118 67 24 27 118 38 30 50 118 43 27 48 118
Muy insatis. 0 0 1 1 0 0 1 1 0 0 1 1 0 0 1 1 1 0 0 1
.. Insatisfecho 2 1 4 7 1 3 3 7 2 2 3 7 4 1 7 2 3 7

Beneficios )

eCONGMIcos Promedio 17 12 21 50 3 23 24 50 33 8 9 50 20 9 21 50 19 9 22 50
Satisfecho 8 14 17 39 7 15 17 39 27 5 7 39 9 10 20 39 15 11 13 39
Muy satis. 4 9 8 21 1 9 11 21 5 9 7 21 5 10 6 21 6 5 10 21

Total 31 36 51 118 12 50 56 118 67 24 27 118 38 30 50 118 43 27 48 118

23



En la tabla 6 se contempla que la mayoria de las dimensiones de satisfaccion
ocupacional impera el nivel promedio; en cambio, la dimension significancia de la
tarea que puntda un nivel muy satisfecho en cuanto a la satisfaccién laboral;
aungue, con casi todas las dimensiones de riesgos psicosociales puntta un nivel
medio, exceptuando con el apoyo social y calidad de liderazgo; es decir, el
trabajador de siente muy satisfecho en cuanto a la propia valorizacién que tiene en
cuanto a sus funciones debido a que siente que su trabajo es importante para la
organizacion; sin embargo, percibe que no es apoyado por sus comparieros o jefe
inmediato y que este Ultimo no delega adecuadamente algunas funciones. Esto
podria ser apoyado por Herzberg (1968) al mencionar que parte de la motivacion
intrinseca tiene que ver con la adquisicion de metas personales o laborales y la
valoracion dentro de la organizacion los cuales aumentan la satisfaccion vy

motivacion.
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En cuanto al analisis inferencial, Irizarry (2019) refiere que son los datos
estadisticos que apoyan a la distincion entre las secuencias reales de las que se

manifiestan al azar, las cuales se usan con el fin de predecir los resultados electos.

Para disponer del tipo de método estadistico a utilizar para contrastar las
hipdtesis generadas, se realiz6 la prueba de normalidad. Se inici6 con la
determinacién del tipo de distribucion en un cuerpo muestral de 118, el cual es
superior a 50, empleandose asi la estadistica de Kolmogorov — Smirnov, ya que es
capaz de detectar adecuadamente si los valores mantienen o no una distribucién
normal (Saculinggan, 2013).

Los criterios usados fueron: El nivel de significancia (alfa) fue de 0.05 (95%).
Por lo tanto, si el valor obtenido es inferior a 0.05 se niega Ho, pero si la valorizacion
obtenida supera o iguala a 0.05 no se niega Ho. Se presentan las siguientes

hipotesis de normalidad:
Ho: La distribucion de la muestra es normal.
Hi: La distribucion de la muestra no es normal.
Tabla 7

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov.

Riesgos Psicosociales Satisfaccion Laboral
N 118 118
Parametros Media 29.5593 101.7542
normales®® Desv. 7.68342 12.44539
Desviacion

Maximas Absoluto 0.050 0.061
diferencias Positivo 0.045 0.051
extremas Negativo -0.050 -0.061
Estadistico de prueba 0.050 0.061
Sig. asintética(bilateral) ,200¢4d ,200¢4d

La tabla 7 representa los hallazgos alcanzados en el test de normalidad de

Kolmogorov-Smirnov de ambas variables estudiadas, obteniéndose un valor de
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0,200, superior a 0.05; es por ello que fue aceptada la hipétesis de nulidad y se
rechazo la hipotesis alternativa, evidenciando una distribucion normal de los datos
obtenidos en la exploracién. En consecuencia, debido a los datos arrojados, la
prueba paramétrica de Pearson fue elegida para contrastar las hipétesis

planteadas.

Perteneciente al objetivo general de la actual exploracion, se generé la

siguiente hipotesis general:

Ha: Existe relacion entre los riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral en los
docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao,
2023.

Ho: No existe relacion entre los riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral en los
docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao,
2023.

Tabla 8

Coeficiente de correlacion entre riesgos psicosociales y satisfaccion laboral.

Satisfaccion Laboral

Riesgos Correlacion de Pearson -,360™
Psicosociales Sig. (bilateral) 0.000
N 118

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 8 manifiesta que la significancia de la correlacion se aproxima a un
valor de 0.000 entre los riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral, lo cual es
inferior al valor 0.05; como resultado, se niega la hipétesis nula, aceptando la
alternativa que expuso la correlacién de ambas variables. No obstante, se puntué
un coeficiente de -0.360 que indica una correlacién negativa baja; es decir, si el
nivel de riesgo psicosocial va en aumento, por consiguiente, disminuira la
satisfaccion en el &mbito laboral. En definitiva, se logré determinar que existe una
relacion de los riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral en los docentes de

instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023.
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Acerca del primer objetivo especifico de la actual investigacion, se genero

la siguiente hipoétesis especifica:

Ha: Existe relacion entre los riesgos psicosociales y la significancia de la tarea en
los docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao,
2023

Ho: No existe relacion entre los riesgos psicosociales y la significancia de la tarea
en los docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de
Cao, 2023

Tabla 9

Coeficiente de correlacidén entre la variable riesgos psicosociales y la dimension

significancia de la tarea.

Significancia de la tarea

Riesgos Correlacién de Pearson -0.105
Psicosociales Sig. (bilateral) 0.259
N 118

La tabla 9 evidencia que la significancia de la correlacién se aproxima a un
valor de 0.259 entre los riesgos psicosociales y la significancia de la tarea, lo cual
es superior al valor de 0.05, por consiguiente, se afirma la hipétesis nula,
rechazando la opcion que expuso la correlacion entre ambas variables. En
consecuencia, no existe una relaciébn de los riesgos psicosociales con la

significancia de la tarea en los docentes.
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Por lo que corresponde al segundo objetivo especifico de la actual

exploracion, se generd la siguiente hipotesis especifica:

Ha: Existe relacion entre los riesgos psicosociales y las condiciones de trabajo en
los docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao,
2023.

Ho: No existe relacion entre los riesgos psicosociales y las condiciones de trabajo
en los docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de
Cao, 2023.

Tabla 10

Coeficiente de correlacion entre la variable riesgos psicosociales y la dimension

condiciones de trabajo.

Condiciones de trabajo

Riesgos Correlacion de Pearson -,332"
Psicosociales ) _
Sig. (bilateral) 0.000
N 118

Nota: **. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 10 detalla la significancia de la correlacién se aproxima a un valor
de 0.000 acerca de los riesgos psicosociales y las condiciones de trabajo, lo cual
es inferior al valor de 0.05; consecuentemente, se niega la hipdtesis nula,
aceptando la opcidn que representa la correlacion de ambas variables. No obstante,
se consiguié un coeficiente de -0.332 que indica una correlaciéon negativa baja o
gue se relacionan de manera inversa; es decir, si el nivel de riesgo psicosocial va
en aumento, por consiguiente, la satisfaccion en cuanto a las condiciones de trabajo
disminuira. En definitiva, se logré determinar que existe una relacién de los riesgos
psicosociales con la dimension condiciones de trabajo en los docentes de

instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023.
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Sobre el tercer objetivo especifico de la actual exploracion, se generé la

posterior hipotesis especifica:

Ha: Existe relacion entre los riesgos psicosociales y el reconocimiento personal y/o
social en los docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago
de Cao, 2023.

Ho: No existe relacion entre los riesgos psicosociales y el reconocimiento personal
y/o social en los docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de
Santiago de Cao, 2023.

Tabla 11

Coeficiente de correlacién entre la variable riesgos psicosociales y la dimension

reconocimiento personal y/o social.

Reconocimiento personal

y/o social
Riesgos Correlacion de Pearson -,299%*
Psicosociales Sig. (bilateral) 0.001
N 118

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 11 detalla que la significancia de la correlacién se aproxima a un
valor de 0.001 entre los riesgos psicosociales y el reconocimiento personal y/o
social, lo cual es inferior al valor de 0.05; consecuentemente, se niega la hipotesis
nula, aceptando la opcion que present6 la correlacion de ambas variables. No
obstante, se consigui6 un coeficiente de -0.299 indicando una correlacion negativa
baja; es decir, si el nivel de riesgo psicosocial va en aumento, por consiguiente, la
satisfaccion en cuanto al reconocimiento personal y/o social disminuira. En
definitiva, se logré determinar la relacion de los riesgos psicosociales con la
dimension reconocimiento personal y/o social en los docentes de instituciones

educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023.
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Respecto al cuarto objetivo especifico de la actual exploracion, se generé

la siguiente hipoétesis especifica:

Ha: Existe relacion entre los riesgos psicosociales y los beneficios econdmicos en
los docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao,
2023.

Ho: No existe relacion entre los riesgos psicosociales y los beneficios econdmicos
en los docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de
Cao, 2023.

Tabla 12

Coeficiente de correlacién entre la variable riesgos psicosociales y la dimension

beneficios econdmicos.

Beneficios econdmicos

Riesgos Correlacion de Pearson -,241**
Psicosociales Sig. (bilateral) 0.008
N 118

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 12 sefala que la significancia de la correlaciéon se aproxima a un
valor de 0.008 entre los riesgos psicosociales y los beneficios econémicos, lo cual
es inferior al valor de 0.05; por tal motivo, se niega la hipétesis nula, aceptando la
alternativa que expuso la correlacidon de las variables. No obstante, se puntud un
coeficiente de -0.241 que indica una correlacion negativa baja; es decir, si el nivel
de riesgo psicosocial aumenta, por consiguiente, la satisfaccion en cuanto a los
beneficios econdmicos disminuira. En definitiva, se logré determinar la relacién de
los riesgos psicosociales con la dimensién beneficios econémicos en los docentes

de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023.

30



V. DISCUSION

La actual exploracion determind la relacion de ambas variables de estudio en
los educadores de organizaciones pedagodgicas estatales del Distrito de
Santiago de Cao con una muestra de 118 educadores. De igual forma, a manera
de discusion se identificard las posibles relaciones acerca los datos alcanzados

en la actual exploracion con los precedentes identificados con anterioridad.

Desde el andlisis descriptivo, en cuanto a la primera variable, se plante6
reconocer el nivel de riesgo psicosocial de los docentes del distrito de Santiago de
Cao, obteniéndose los siguientes hallazgos segun la percepcién de los educadores,
en la dimensién exigencias psicolégicas, el 30.5% valoraron un nivel bajo, el 43.2%
un nivel medio y un 26.3% un nivel alto; en la dimension trabajo activo y posibilidad
de desarrollo, el 42.4% puntud un nivel bajo, el 47.5% un nivel medio y el 10.2% un
nivel alto; en la dimensién apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo, el
20.3% valoraron un nivel bajo, el 22.9% un nivel medio y el 56.8% un nivel alto; en
la dimension compensaciones, el 25.4% valoraron un nivel bajo, el 42.4% un nivel
medio y el 32.2% un nivel bajo; por ultimo, en la dimensién doble presencia, el
22.9% valoraron un nivel bajo, el 40.7% un nivel medio y el 36.4% un nivel alto. En
conclusién, la dimensién con mayor percepcion de riesgo es el apoyo social y la
calidad de liderazgo; es decir, existe una baja percepcion de ayuda hacia el
trabajador por sus semejantes en su entorno ocupacional, inadecuada valoracion e

ineficacia de su jefe inmediato al momento de delegar alguna funcion

Sin embargo, los resultados obtenidos por Rodriguez et al. (2021) difieren,
debido a que en su investigacion identificaron como dimensiones con un riesgo
superior a las exigencias psicolégicas con un valor del 50.1%; de igual manera, a
la dimension doble presencia con un valor del 49.1%; lo cual evidencia un alto grado
de percepcion acerca de las demandas cognitivas y emocionales que el trabajador
percibe en su centro. De igual manera, Rivera et al. (2021) identificaron que las
dimensiones con mayor probabilidad fueron exigencias psicolégicas y doble
presencia. Asimismo, Espinoza et al. (2020), ya que en su investigacion las
dimensiones con mayor riesgo que percibieron los trabajadores fueron las de
preocupacion trabajo-hogar y la actividad laboral con posibilidades de crecimiento.

Por ultimo, Tacca y Tacca (2019) dieron a conocer que las dimensiones exigencias
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psicoldgicas y las compensaciones fueron mayores en los docentes; es decir, las
exigencias emocionales, fisicas y académicas se habian convertido en factores de
riesgos, asi como la percepcién en cuanto a los beneficios que los docentes
perciben sobre su centro laboral. Estos resultados podrian explicarse en el modelo
tedrico Demanda, Control y Apoyo Social de Johnson y Hall (1988), quienes refieren
gue los estimulos que producen los jefes inmediatos e incluso los compafieros de
labor pueden afectar el desempenfio del trabajador generando alteraciones fisicas,

mentales e incluso en el &mbito social.

En cuanto a la segunda variable, se planteé reconocer el grado de
satisfaccion laboral en los docentes del distrito de Santiago de Cao, obteniéndose
los siguientes hallazgos segun la percepcion de los educadores, en la dimensién,
significancia de la tarea otorga un nivel muy satisfecho con un 44.9%, mientras que
las demas dimensiones el nivel predominante es el de promedio. De la misma
manera, el 10% valoraron un nivel muy satisfecho, el 40% un nivel satisfecho, el
36% un nivel promedio, el 11% un nivel insatisfecho y el 3% un nivel muy
insatisfecho. En conclusion, el nivel con mayor percepcion fue el de satisfecho; es
decir, el 40% de los educadores se mostraba satisfecho con su lugar de trabajo y
la dimension con mayor nivel de satisfaccion fue el de significancia de la tarea.
Desenlaces similares fueron logrados por Quispe y Paucar (2020), debido a que en
su investigacion el 49.1% del profesorado se percibian satisfechos en sus entornos
de trabajo; sin embargo, el 48.3% se sentian insatisfechos debido a una minima
pago, ausencia de lineas de carrera o nombramientos y ausencia de
reconocimiento por parte de sus jefes inmediatos. De la misma manera, Rivera et
al. (2021) lograron identificar que el factor intrinseco es el que presenta un nivel
muy satisfecho con 6,87 en los profesionales. También, Trujillo et al. (2019)
lograron identificar la existencia de una satisfaccion moderadamente alta en cuanto
al sueldo economico, los incentivos, el reconocimiento, el comparferismo y las
oportunidades percibidas por los docentes dentro de su organizacién. Por ultimo,
en la exploracion desarrollada por Espinoza et al. (2020) se logré identificar un nivel

alto de satisfaccion en los asalariados.
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Por el contrario, los resultados encontrados en la exploracion realizada por
Abarca et al. (2021) mostraron que el 63,64% de enfermeras con grado estaban
moderadamente satisfechas, de igual manera el 55,17% de enfermeras civiles.
Estos resultados son apoyados en la teoria Higiene Motivacional desarrollada por
Herzberg (1968), quien denota que la satisfaccion esta estrechamente ligada con a
la motivacion interna y externa; sin embargo, la que esta ligada con el aumento de
la satisfaccion es la intrinseca, que tiene que ver con la adquisicion de metas
personales y laborales, la valoracion dentro de la organizacién y los ascensos
dentro de las areas organizacionales propician el aumento de la satisfaccion y
motivacion. De la misma manera, Palma (2006) conceptualiz6 esta variable como
la postura que el asalariado tiene al momento de percibir sus tareas y como éstas
son valoradas por la organizacion a través de las condiciones donde trabaja, la
valoracion por parte de sus compafieros y su jefe inmediato.

Siguiendo con la misma linea, se realizé una tabla cruzada donde se pudo
evidenciar que en la mayoria de las dimensiones de la segunda variable impera el
nivel promedio; a diferencia de la dimension significancia de la tarea que puntta un
nivel muy satisfecho en cuanto a la satisfaccion laboral; no obstante, con casi todas
las dimensiones de la primera variable puntda un nivel medio, exceptuando con el
apoyo social y calidad de liderazgo; es decir, el trabajador de siente muy satisfecho
en cuanto a la propia valorizacion que tiene en cuanto a sus funciones debido a que
siente que su trabajo es importante para la organizacion; sin embargo, percibe que
no es apoyado por sus compafieros o jefe inmediato y que este Ultimo no delega
adecuadamente algunas funciones. Esto podria ser apoyado por Herzberg (1968)
al mencionar que parte de la motivacion intrinseca tiene que ver con la adquisicion
de metas personales o laborales y la valoracion dentro de la organizacion los cuales

aumentan la satisfaccion y motivacion.

Por otro lado, de acuerdo al alcance inferencial, el objetivo general estuvo
delimitado a reconocer la relacion ambas variables de estudio en los educadores
de organizaciones pedagodgicas estatales del Distrito de Santiago de Cao, la
correlacion se aproxima a un valor de 0.000 entre las variables de estudio
mencionadas, lo cual esta debajo al valor de 0.05; consecuentemente, se niega la

hipétesis nula, aceptando la opcion que expuso la correlacion entrambas variables.
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No obstante, se consiguié un coeficiente de correlacion de -0.360 que sefala una
correlacion negativa baja o que se relacionan de manera inversa; es decir, si el nivel
de riesgo psicosocial aumenta, por consiguiente, disminuira la satisfaccién en el

ambito laboral.

A partir de estos resultados, se encontraron conclusiones similares por los
autores Trinidad y Escobar (2022), donde identificaron la existencia de una relacién
negativa de ambas variables analizadas; por consiguiente, cuando los riegos
psicosociales se intensifican, la satisfaccion laboral en los asalariados va
disminuyendo. De la misma manera, Rivera et al. (2021) lograron determinar una
relacion significativa de ambas variables, aseverando que quienes se percibian un
mayor riesgo en el trabajo generaban insatisfaccion. Asimismo, Espinoza et al.
(2020) demostraron que existe una relacion negativa entre ellas; debido que, a una
mayor percepcion de riesgo, menor satisfaccion en el centro ocupacional. De la
misma manera, Merino et al. (2018) pudieron concluir que los participantes que
presentaron una mayor satisfaccion laboral eran menos propensos a incidir en
algun riesgo psicosocial. A su vez, en el estudio realizado por Sureda et al. (2019)
se pudo detallar la relacién inversa que tienen las mismas variables de estudio,
debido a que si el riesgo es superior disminuye la satisfaccion. Por ultimo, Pujol y
lazzaro (2018) mostraron el compromiso ocupacional mitiga los efectos causados
por la demanda mental, el limitado apoyo por los lideres y su entorno, y el escaso
aprecio sobre la satisfaccion ocupacional. Tomando como teoria de Johnson y Hall
(1988), quienes mencionan que las enfermedades psicoldgicas y fisicas son
causadas por la desmesura de condiciones ocupacionales y la carencia de control
0 autonomia en su area de trabajo; y estos malestares pueden ser moderados por
la variable social, el cual refiere que podria presentarse por parte de los jefes,
compafieros o el personal a cargo quienes se relacionan con el trabajador.
Asimismo, Siegrist et al. (2004) menciona que el empefio, sacrificio o afan que
realiza un colaborador para realizar una determinada tarea debe ser equitativo a la
remuneracion monetaria 0 emocional para no correr el riesgo de provocar

desmotivacion o insatisfaccion laboral en el trabajador.

En cuanto al primer objetivo especifico, distinguir la relacion de los riesgos

psicosociales con la significancia de la tarea en los educadores de organizaciones
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pedagdgicas estatales del Distrito de Santiago de Cao, 2023. Se evidencia que la
significancia de la correlacion se aproxima a un valor de 0.259, lo cual es superior
al valor de 0.05, por ende, se afirma la hipétesis nula, rechazando la alternativa que
expuso la correlacionan entre la variable de estudio y la dimensién mencionada.
Por lo tanto, se concluyé la inexistencia de una relacion de los riesgos psicosociales
con la significancia de la tarea en los docentes. Resultados similares fueron
encontrados por Trinidad y Escobar (2022), quienes identificaron que algunas de
las dimensiones de ambas variables no mantenian relacién alguna, como es el caso
la dimension doble presencia de los riesgos psicosociales y la dimensién
satisfaccion con el trabajo; de la misma manera, la dimension trabajo activo de
riesgos psicosociales y la dimension satisfaccion con los servicios recibidos. Por lo
tanto, se infiere que los riesgos psicosociales no necesariamente guardan relacion

con la propia valorizacion que el trabajador tiene en cuanto a sus funciones.

Caso contrario es demostrado por Rivera et al. (2021) y por Espinoza et al.
(2020) quienes demostraron que ambas variables mantienen una relacion negativa
en todas sus dimensiones; sin embargo, cabe resaltar que las teorias y autores en

los cuales se fundamentaron eran otros al igual que sus instrumentos.

El segundo objetivo especifico estuvo enmarcado en reconocer la relacion
de los riesgos psicosociales con las condiciones de trabajo en los docentes de
instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023. La
significancia de la correlacion se aproxima a un valor de 0.000 entre los riesgos
psicosociales y las condiciones de trabajo, lo cual es inferior al valor de 0.05, por
consiguiente, se neg6 la hipétesis nula, afirmando la alternativa que expuso la
correlacionan entre la variable y la dimension de estudio. Asimismo, se consigui6
un coeficiente de correlacion de -0.332 que indica una correlacion negativa baja,
esto quiere decir que se correlacionan de manera inversa; por lo tanto, a menor
riesgo, mayor satisfaccion en cuanto a las herramientas o elementos necesarios
para la realizacién de sus labores. Resultados parecidos fueron los obtenidos por
Trinidad y Escobar (2022) quienes demostraron la relacién entre los variables
analizadas. De la misma manera, Monroy y Juarez (2019), identificaron varios
riesgos psicosociales que estaban estrechamente ligados a las condiciones donde

el asalariado desarrollaba sus funciones debido a las politicas establecidas,
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generando diversas alteraciones en el ambito psiquico y orporal en la salud del
asalariado. Aunado a lo anterior, la teoria Demanda, Control y Apoyo Social de
Johnson y Hall (1988) y la teoria Desbalance, Esfuerzo y Recompensa de Siegrist
et al. (2004) arguyeron que, si un asalariado posee menor capacidad de controlar
o tomar decisiones sobre la cantidad de sus labores asignadas, aumentaria la
probabilidad de padecer algun tipo de riesgo psicosocial que afecta su salud

psiquica y disminuiria su satisfaccion laboral.

Respecto al tercer objetivo especifico, el cual fue determinar la relacion entre
los riesgos psicosociales y el reconocimiento personal y/o social en los docentes
de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023. La
significancia de la correlaciéon se aproxima a un valor de 0.001 entre los riesgos
psicosociales y el reconocimiento personal y/o social, siendo inferior al valor de
0.05, consecuentemente, se niega la hipétesis nula, aceptando la opciéon que
demostré la correlacionan de la variable y la dimensién de estudio. No obstante, se
consiguiéo un coeficiente de correlacion de -0.299 que indica una correlacion
negativa baja o de manera inversa; es decir, si el riesgo psicosocial es menor,
mayor sera la sensacion de satisfaccion en cuanto al ensalzamiento de los objetivos
y logros conseguidos por el asalariado dentro de la organizacion. Siegrist et al.
(2004), con su teoria Desbalance, Esfuerzo y Recompensa, infiere que el empefio,
sacrificio o afan que realiza un colaborador para realizar una determinada tarea
debe ser reconocido, apoyado por sus superiores y compaferos de trabajo,
incluyendo recibir un trato justo, y asi no correr el riesgo de provocar desmotivacion
0 insatisfaccion en el trabajador. Ademas, Herzberg (1968), indica que el
componente intrinseco o motivacional, relacionado con la valoracion dentro de la
organizacion y los ascensos dentro de las areas organizacionales propician el

aumento de la satisfaccion y motivacion.

El cuarto objetivo especifico tuvo como finalidad hallar la relacion de los
riesgos psicosociales con los beneficios econdémicos en los docentes de
instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023. La
significancia de la correlacion se aproxima a un valor de 0.008 entre los riesgos
psicosociales y los beneficios econdémicos, lo cual es inferior al valor de 0.05; por

ende, se niega la hipotesis nula, aceptando la alternativa que expuso la
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correlacionan la variable y la dimensién de estudio. No obstante, se consiguioé un
coeficiente de correlacion de -0.241 que indica una correlacion negativa baja o de
manera inversa; por consiguiente, mientras el riesgo psicosocial vaya
disminuyendo, habra mayor presencia de satisfaccion en cuanto a la remuneraciéon
y demas beneficios monetarios en compensacion por la realizacion de sus labores.
Resultados similares fueron encontrados por Trinidad y Escobar (2022), quienes
hallaron una relacion inversa entre los las exigencias psicoldgicas y la satisfaccion
con las prestaciones recibidas. Siegrist et al. (2004) menciona que el empefo,
sacrificio o afan que realiza un colaborador para realizar una determinada tarea
debe ser equitativo a la remuneracion monetaria y asi no correr el riesgo de
provocar desmotivacion o insatisfaccion en el trabajador. Asimismo, Herzberg
(1968), menciona que el componente extrinseco esta ligado a la remuneracion, y
los diversos beneficios que tiene dentro de la organizacion, estas caracteristicas
generan satisfaccion o motivacion alguna; sin embargo, la ausencia de ello no

genera insatisfaccion.
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VI. CONCLUSIONES

Se sintetizaran los primordiales descubrimientos obtenidos de la actual exploracion:

Primera: En cuanto al objetivo general de la exploracion, se observé la existencia
de la relacion entre los riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral en los
docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de
Cao, 2023 con los hallazgos obtenidos en la prueba paramétrica de Pearson
(-0.360) y a la significancia (bilateral) de 0.000; en consecuencia, a un mayor
nivel de riesgo psicosocial, por consiguiente, disminuira la satisfaccion en el
ambito laboral. Mientras el nivel de riesgo psicosocial que los educadores
perciban va en aumento, su satisfaccion ira disminuyendo. En conclusion, se
logré determinar que existe correspondencia de los riesgos psicosociales
con la satisfaccion laboral en los docentes de instituciones educativas

publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023.

Segunda: Frente al primer objetivo especifico, se observo la inexistencia de relacion
entre los riesgos psicosociales y la dimension significancia de la tarea en los
docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de
Cao, 2023 a causa de los hallazgos obtenidos con la prueba paramétrica de
Pearson (-0.105) y la significancia (bilateral) de 0.259; por ende, la variable
y la dimension no poseen relacion. En suma, se logré determinar la
inexistencia de relacién entre los riesgos psicosociales y la dimension
significancia de la tarea en los docentes de instituciones educativas publicas
del Distrito de Santiago de Cao, 2023.

Tercera: Sobre el segundo objetivo especifico, se aprecié la existencia de la
relacion entre los riesgos psicosociales y la dimension condiciones de trabajo
en los docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago
de Cao, 2023 con los resultados obtenidos con la prueba paramétrica de
Pearson (-0.332) y la significancia (bilateral) de 0.000; consecuentemente, la
variable y la dimension poseen una relacion negativa baja; es decir, mientras
el nivel de riesgo psicosocial que los educadores perciban va en aumento, la
percepcion de la dimension condiciones de trabajo ira disminuyendo. En

conclusion, se determind que existe relacion entre los riesgos psicosociales

38



y la dimensién condiciones de trabajo en los docentes de instituciones

educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023.

Cuarta: En referencia al tercer objetivo especifico, se pudo apreciar la relacion entre
los riesgos psicosociales y la dimensién reconocimiento personal y/o social
en los docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago
de Cao, 2023 con los resultados obtenidos con la prueba paramétrica de
Pearson (-0.299) y la significancia (bilateral) de 0.001; por lo tanto, la variable
y la dimensién poseen una relacion negativa baja; es decir, mientras el nivel
de riesgo psicosocial que los educadores perciban va en aumento, la
percepcion de la dimension reconocimiento personal y/o social ira
disminuyendo. En conclusién, se logré determinar que existe relacion entre
los riesgos psicosociales y la dimension reconocimiento personal y/o social
en los docentes de instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago
de Cao, 2023.

Quinta: Por ultimo, el cuarto objetivo especifico aprecio la relacién entre los riesgos
psicosociales y la dimensiéon beneficios econémicos en los docentes de
instituciones educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023 con
los resultados obtenidos con la prueba paramétrica de Pearson (-0.241) y la
significancia (bilateral) de 0.008; por lo tanto, la variable y la dimension
poseen una relacion negativa débil; es decir, mientras el nivel de riesgo
psicosocial que los educadores perciban va en aumento, la percepcién de la
dimensidén beneficios econdmicos ira disminuyendo. En conclusion, se logro
determinar que existe relacion entre los riesgos psicosociales y la dimensién
beneficios econdmicos en los docentes de instituciones educativas publicas
del Distrito de Santiago de Cao, 2023.
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VIl. RECOMENDACIONES

En relacion a los hallazgos encontrados en la actual exploracion, podemos

sugerir lo siguiente:

Primera: En cuanto al objetivo general, La UGEL de Ascope podria generar una
evaluacion semestral minuciosa y detallada hacia los docentes de las
diferentes instituciones educativas y niveles para identificar que riesgos
psicosociales son los predominantes dentro de las instituciones que podrian
estar afectando su grado de satisfaccion ocupacional. En consecuencia, el
area de Recursos Humanos, tendrd un conocimiento mas objetivo para
disponer acciones necesarias mediante planes de capacitacion y/o talleres
de mejora en las dimensiones que se necesiten trabajar, y en base a ellos

se logre un mejor nivel satisfaccion en los ambientes laborales.

Segunda: Con respecto al primer objetivo sobre la dimension de significancia de la
tarea y los riesgos psicosociales, se siguiere a la UGEL de Ascope
programas de sensibilizacion acerca de la significancia de los educadores
en la educacion del distrito y la regién, con el fin de aumentar la satisfaccion
del trabajador para disminuir la probabilidad de caer en un riesgo psicosocial.
Asimismo, distribuir la carga ocupacional de manera equilibrada entre los

docentes y sus superiores de acuerdo al perfil de cargo.

Tercera: Sobre el segundo objetivo especifico se sugiere a la UGEL de Ascope,
para la dimension condiciones de trabajo y los riesgos psicosociales, se logre
renovar la calidad y eficacia de las distintas herramientas y materiales que
se utilizan dentro de los ambientes laborales cuyo objetivo es facilitar el
desarrollo de sus labores para lograr mejores resultados al momento de
cumplir sus funciones. Asimismo, la mejora de las instalaciones de trabajo
para poder permitir a los docentes desarrollar sus actividades laborales de

manera satisfactoria.

Cuarta: En mencion al tercer objetivo especifico se sugiere a la UGEL de Ascope,
para la dimension reconocimiento personal y/o social y los riesgos

psicosociales, se recomienda disefiar y ejecutar programas de
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reconocimiento como “el mejor docente del mes”, “celebracién de
onomasticos”, entre otros, para generar la satisfaccion del educador. De la
misma manera, generar situaciones recreativas donde se evidencie el
reconocimiento y aporte de los docentes a la comunidad. También, el disefio
y realizacion de esquemas de entrenamiento a los directivos encargados de
las instituciones para generar la capacidad de reconocer verbalmente a sus
subordinados por el trabajo bien realizado dentro de sus organizaciones y

destacar la cooperacion entre compafieros.

Quinta: Para el cuarto objetivo especifico se sugiere a la UGEL de Ascope, para la

Sexto:

dimensién beneficios econdmicos y los riesgos psicosociales, se recomienda
la creacion planes de mejora de remuneraciones y compensacion; asi como
la creacion de indicadores claves de desempefio para generar un mayor
compromiso Yy satisfaccién en las organizaciones. De la misma manera, la
creacion de alianzas estratégicas con otras empresas de diversos rubros
(educativas, alimentos, farmacéuticas, etc.) para generar mayores beneficios

a los docentes estatales.

Por dltimo, la realizacion de estudios semejantes a las diferentes
organizaciones pedagogicas de los distintos niveles para poder determinar
el grado de ambas variables a una poblacion mas extensa. Generando
mayores investigaciones en la poblacién docente sobre propuestas que

ayuden a mitigar los riesgos en los cuales estan inmersos.
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ANEXOS

ANEXO 1: Tabla de Operacionalizacion de Variables.

Factores de Riesgo Psicosocial y Satisfaccion Laboral en docentes de Instituciones Publicas del Distrito de Santiago de Cao,

2023.

VARIABLES DE
ESTUDIO

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

Riesgos
Psicosociales

Candia y Pérez (2020)
refieren que los factores
de riesgos psicosociales
son las circunstancias
presentes dentro de la
organizacion que
poseen un alto grado de
repercusion  en el
colaborador desde una
perspectiva dafiina para

su salud de manera
fisica, psicologico o
somatica.

Se medira la variable a
través del cuestionario
SUCESO/ISTAS - 21, el
cual presenta 5
dimensiones y 20 items.
La primera es exigencias
psicolégicas y cuenta con
5 items; la segunda es
trabajo activo y
posibilidad de desarrollo,
el cual cuenta con 5
items; la tercera es apoyo
social en la empresa y
cuenta igualmente con 5
ftems; la cuarta es
compensaciones y cuenta
con 3 items; y, por ultimo,
doble presencia, el cual
cuenta con 2 items.
(Candia y Pérez, 2020)

Exigencias
psicologicas.

Trabajo activo y
posibilidad de
desarrollo.

Apoyo social en la
empresay calidad de
liderazgo

Compensaciones.

Cuantitativas
Cognitivas
Sensoriales
Emocionales
Esconder emociones

Influencia

Control sobre el tiempo
Posibilidad de desarrollo
en el trabajo

Sentido del trabajo
Integracion de la
empresa

Claridad de rol
Conflicto de rol
Calidad de relaciones
con superiores
Calidad de relaciones
con compafieros

Estima

Inseguridad respecto al
contrato

Inseguridad de las
caracteristicas del
trabajo

Likert, teniendo como
opciones para
responder las
siguientes alternativas:

Siempre =5

La mayoria de las
veces =4

Algunas veces = 3
Solo unas pocas veces
=2

Nunca =1




Doble presencia.

Preocupacion por tareas
domésticas

Satisfaccion
Laboral

Palma (2006) manifiesta
que la actitud que un

trabajador presenta
hacia su trabajo es
definida como

satisfaccion laboral, asi
como la percepcién de
sus actividades
laborales y como estas
se vuelven significantes
con su tarea,

condiciones de trabajo,
reconocimiento y
beneficios.

Se medira la variable a
través del cuestionario SL
— SPC, consta de 27
items y 4 dimensiones. La
primera es significacion
de la tarea, con 7 items; la
segunda es condiciones
de trabajo, con 7 items; la
tercera es reconocimiento
personal y/o social, con 8

items; 'y, por ultimo,
beneficios econdmicos,
con 5 items. (Palma,
2006)

Significacion de la
tarea

Condiciones de trabajo

Reconocimiento
personal y/o social

Beneficios econémicos

Valor de la tarea
Sentimiento de utilidad
Percepcion de
importancia
Percepcion de placer
Autorrealizacion
Agrado de tarea
Agrado de actividad

Distribucion fisica
Comodidad de ambiente
Horario

Relacion con el trabajo
Familiaridad
organizacional
Aspecto social
Aspecto personal
Reconocimiento

Percepcion de salario
Horas extras

Likert, teniendo como
opciones para
responder las
siguientes alternativas:

Totalmente  acuerdo
=5

De acuerdo = 4
Indeciso = 3

En desacuerdo = 2
Totalmente

desacuerdo = 1

Fuente: Guia de elaboracién de productos académicos UCV.




ANEXO 2: Instrumento de recoleccién de datos.
V1: Riesgos Psicosociales.
A. Cuestionario SUSESO/ISTAS21 version breve.

Este Cuestionario incluye 25 preguntas. Para responder elija una sola respuesta para cada pregunta y marque
con una X. Debe responder todas las preguntas. Recuerde que no existen respuestas buenas o malas. Lo
que interesa es su opinién sobre los contenidos y exigencias de su trabajo.

I.-Seccion general de datos demograficos, de salud y laborales
A. Datos demograficos

1. Sexo

[] Hombre

[] Mujer.

2. ;Qué edad tiene?

Menos de 26 afios

Entre 26 y 35 afios

Entre 36 y 45 afios

Entre 46 y 55 afios

Mas de 55 afios

OO o

B. Caracterizacion de su trabajo actual.

A3. ;i En qué unidad geografica trabaja usted? (sucursal, piso, faena, etc.)

A~

Ad4. ;i En qué estamento /nivel de responsabilidad pertenece usted? (operario, técnico, administrativo, etc.)

Al —

A5. ;i En qué departamento, unidad o seccion trabaja usted?

Al —




Il. Seccidn especifica de riesgo psicosocial

La mayoria Sélo unas
q oz . q A1t . Algunas
Dimension exigencias psicolégicas Siempre |  delas veces pocas | Nunca
veces veces
1 | ¢Puede hacer su trabajo con tranquilidad y tenerlo al dia?
2 | En su trabajo, ¢tiene usted que tomar decisiones dificiles?
3 | En general, jconsidera usted que su trabajo le produce desgaste emocional?
4 | En su trabajo, ¢tiene usted que guardar sus emociones y no expresarlas?
5| ¢Su trabajo requiere atencién constante?
La mayoria Algunas Sélo unas
Dimension trabajo activo y desarrollo de habilidades Siempre |  delas vzces pocas | Nunca
veces veces
6 | ¢Tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que se le asigna?
7 | ¢Puede dejar su trabajo un momento para conversar con un compariero/a?
8 | ¢Su trabajo permite que aprenda cosas nuevas?
9 | Lastareas que hace, ¢ le parecen importantes?
10| ¢Siente que su empresa o institucion tiene una gran importancia para usted?
La mayoria Sélo unas
q » . . Algunas
Dimension apoyo social en la empresa Siempre | delas veces pocas | Nunca
veces veces
11| ¢Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad?
19 ¢ Tiene que hacer tareas que usted cree que deberian hacerse de otra
manera?
13| ;Recibe ayuda y apoyo de su inmediato o inmediata superior?
14| Entre compafieros y compafieras, ¢,se ayudan en el trabajo?
15| Sus jefes inmediatos, ¢ resuelven bien los conflictos?
La mayoria Sélo unas
. oz . . Algunas
Dimension compensaciones Siempre de las veces pocas Nunca
veces veces
16| ¢Esta preocupado/a por si le despiden o no le renuevan el contrato?
17| ¢Esta preocupado/a por si le cambian de tareas contra su voluntad?
18| Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco
La mayoria Sélo unas
. Az q . Algunas
Dimension doble presencia Siempre | delas veces pocas | Nunca
veces veces
19| Cuéndo esta en el trabajo, ¢ piensa en las exigencias domésticas y familiares?
¢ Hay situaciones en las que deberfa estar en el trabajo y en la casa a la vez?
20 | (para cuidar un hijo enfermo, por accidente de algun familiar, por el cuidado de
abuelos, etc.)




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO
A. VARIABLE 1: Riesgos Psicosociales.

Ficha Técnica Instrumento 1:
Nombre: Cuestionario SUSESO/ISTAS21

Autor: Macarena Candia T. y Juan Manuel Pérez Franco.
Origen: Chile
Afo: 2020

Aplicacion: Individual y colectivo.

Validez: En chile y en Peru dentro de la investigacién actual.

ftems: 20

Dimensiones: Exigencias psicoldgicas en el trabajo, Trabajo activo y desarrollo
de habilidades, Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo,

Compensaciones, Doble presencia.

Escala: Likert con las opciones “Siempre”, “La mayoria de las veces”,

” 113

“Algunas veces”, “Soélo unas pocas veces”, “Nunca”.




V2: Satisfaccion laboral.

A. Cuestionario SL-SPC.

Apellido, NOMDBIE: . .uvneneneeiiieee e

Area de trabajo: .................... Cargo qUE OCUPA: .......cvvrvneenarnnnnnnn. Fecha:

ESCALA DE OPINIONES SL-SPC

Sexo: Masculino J Femenino J

..............

A continuacién se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad
en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinién marcando con un aspa en la que
considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala ya que todas son

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




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO
B. VARIABLE 2: Satisfaccion Laboral.

Ficha Técnica Instrumento 2:
Nombre: Cuestionario SL-SPC

Autor: Sonia Palma carrillo
Origen: Peru
Afo: 2006

Aplicacion: Individual y colectivo.
Validez: Cuestionario
ftems: 27

Dimensiones: Significancia de tarea, Condiciones de trabajo, Reconocimiento
personal y/o social, Beneficios econdmicos.

” 113

Escala: Likert con las opciones “Totalmente de acuerdo”, “De acuerdo”,

“Indeciso”, “En desacuerdo”, “Totalmente desacuerdo”.




AUTORIZACION/PERMISO PARA EL USO DE INSTRUMENTO V1 Y V2.
A. AUTORIZACION INSTRUMENTO V1 — RIESGOS PSICOSOCIALES.

3. Autorizacion de uso

La naturaleza de la autorizacién de uso dependera de la versién que se pretenda utilizar y
del tipo de usuario, a saber:

Uso restringido

El Cuestionario SUSESO/ISTAS21 version completa podra ser utilizade por cualquier
organizacion laboral siempre y cuando el proceso esté siendo asesorado por su organismo
administrador del seguro de la Ley 16.744 o mutualidad de empleadores.

Uso libre condicionado a aceptacién

El Cuestionario SUSESO/ISTAS21 version breve podra ser utilizado por cualquier
organizacion laboral bajo las condiciones esenciales y especiales de uso definidas mas
adelante.

Uso libre por érganos competentes

El Cuestionario SUSESO/ISTAS21 versién breve y completa podra ser usado por los
organismos administradores del seguro de la Ley 16.744, de acuerdo con sus atribuciones y
en cumplimiento de sus funciones, aunque en cualquier caso deberdn ajustarse a las
condiciones esenciales de uso.

PERMISO PARA EL USO Y ADAPTACION DE LA PRUEBA SUSESOISTAS 21

Dante Aguirre «dant104307¢

mig, 27 sept, 16:59 (hace 5 dias) ¢y

para comunicaciones, svaldivia v

a8

L3

v

Estimados, muy buenas tardes. Mi nombre es Dante Vicente Aguirre Rodriguez, identificado con el D.N 1. N°71323850, orcid org/0008-0005-1634-2157 Actualmente me encuentro realizando una investigacion para obtener el
titulo de Magister, mis variables a estudiar son "Factores de Riesgos Psicosociales y Satisfaccion Laboral en docentes de insfituciones educativas estatales” en el del Distrito de Santiago de Cao, La Libertad, Pert; me muestro

muy interesado por su herramienta de evaluacion para poder identificar una de mis variables

De tal modo, pido por favor me puedan otorgar el permiso para poder utilizar su herramienta de evaluacion.
Sin mas que agregar, me despido

Saludos.

Dante Aguirre Rodriguez
Psicélogo Ocupacional



B. AUTORIZACION INSTUMENTO V2 - SATISFACCION LABORAL.

SONIA PALMA CARRILLO
C.Ps.P. 106

spalmaS50@hotmail.com
CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacion exclusiva a: Dante Vicente Aguirre Rodriguez
DNI 71323950

Institucion: Universidad César Vallejo.

Motivo: Tesis: “Factores de Riesgos Psicosociales y
Satisfaccion Laboral en docentes de
instituciones educativas publicas del distrito de
Santiago de Cao, 2023".

Asesor: Mg. Lenin Enrique Fabian.

Instrumento que se autoriza: Escala Satisfaccion Laboral SL-SPC (2006)
Muestra de investigacion: 118 docentes del distrito de Santiago de Cao,

La presente autorizacion es para uso del solicitante como autor unico en la tesis
que se refiere. El solicitante ha calificado por elegibilidad académica y ha
cumplido con los requisitos solicitados para usar la Escala de Satisfaccion
Laboral SL-SPC (2006) cuya calificacidn, analisis e interpretacion es de entera
responsabilidad del tesista.

Octubre 2, 2023
\ \.“7
AN

Y’

d
Sawca Palma fandla, P40



ANEXO 3: Modelo de Consentimiento informado, formato UCV.

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Riesgos Psicosociales y Satisfaccion Laboral en
Docentes de Instituciones Educativas Publicas del Distrito de Santiago de Cao,
2023.

Investigador: Aguirre Rodriguez, Dante Vicente

Propdésito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Riesgos Psicosociales y

Satisfaccion Laboral en Docentes de Instituciones Educativas Publicas del Distrito
de Santiago de Cao, 2023”, cuyo objetivo es determinar si los riesgos psicosociales
tienen conexion con la satisfaccion laboral en los docentes de instituciones
educativas publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023. Esta investigacion es
desarrollada por el estudiante del programa de post grado Maestria en Gestion del
Talento Humano de la Universidad César Vallejo del campus Lima — Los Olivos
sede Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y
con el permiso de la institucion
Al tomar como referencia ambas probleméticas de investigacion; desde el punto de
la gestion del talento humano, se busca analizar particularmente la realidad de los
educadores de las diferentes instituciones publicas, viéndose reflejado la
Importancia significativa a ser evaluadas y monitoreadas dentro de todas las
organizaciones de manera precisa para asi evitar accidentes o enfermedades
ocupacionales y lograr generar el compromiso de cada trabajador con la
organizacion.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada:” Riesgos Psicosociales vy
Satisfaccion Laboral en Docentes de Instituciones Educativas Publicas del
Distrito de Santiago de Cao, 2023”.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara en

el ambiente de la institucion



........................................................................... Las respuestas al
cuestionario seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo

tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria:
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea

participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo:

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios:
Se le informaréa que los resultados de la investigacién se le alcanzard a la institucion

al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad:

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un

tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador

Aguirre Rodriguez, Dante Vicente email: dantel04307@gmail.com y Docente

asesor Mg. Fabian Rojas, Lenin Enrique email: lefabianr@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propoésitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

NOMDBIres y apellidos: ...
FeCha y NOra: ..o s


mailto:dante104307@gmail.com
mailto:lefabianr@ucvvirtual.edu.pe

ANEXO 4: Evaluacién por juicio de expertos.
Juez 1 (Validez del instrumento) V1y V2
A. V1 RIESGOS PSICOSOCIALES

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIOD

Dimensiones del instrumento: Cuestionario SUSESONSTAS21.

- Primera dimensidon: Exigencias psicoldgicas en el frabajo.

- Objetivos de la Dimension: Representa esencialmente el concepto de “demanda™ del modelo

demanda-control-apoyo social.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

Cuantitavas.

1. i Puede hacer su
trabajo con
tranquilidad ¥
tenero al dia?

a

4

4

Cognitivas.

2. En su trabajo,
itiene usted que
tomar decisiones
dificiles?

Sensoriales.

3. En general,
iconsidera usted
gue su frabajo le
produce desgaste
emocional?

Emocionales.

4. En su trabajo,
ifiene usted que
guardar SUS
emociones ¥y no
expresarlas?

Esconder
SO CIones

=% isu
requiere
constante?

trabajo
atencion

- Segunda dimension: Trabajo activo v desarmollo de habilidades.

- Objetivos de la Dimension: Trabajo donde ez posible desamollarse como persona,
principalmente a través de la autonomia y las posibilidades de aprendizaje que tienen los
trabajadores, es decir, el concepto de “control® del modelo demanda-control.

Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia Observaciones!
Recomendaciones
Influencia. 6. iTiene influencia 4 4 4
sobre la cantidad de
trabajo que s le asigna?
Conirol 7. iPuede dejar su 4 4 4
sobre el | trabajo un momento para
tiempo  de | conversar con LN
trabajo. companero/a’?
Posibilidad 8. iSu trabajo permite 4 4 4
de que aprenda cosas
desamollo nuavas?
en el
trabajo.
Sentido del | 9. Las tareas que hace, 4 4 4
trabajo. ile parecen importante?




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Integracion
en la
EMpresa.

10. ;Siente
empresa o
tiene una
importancia pa

que su
inatitucion

gran
ra usted?

4

*  Tercera dimension: Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo.
*  Dbjetivos de la Dimension: Esta dimension evalla principalmente el liderazgo, v es mas o
menos equivalente al concepto de “apoyo zocial en la empresa” del modelo demanda control-

apoyo social.
Indicadores ltem Claridad | Coherencia Relevancia Observaciones!
Recomendaciones

Claridad de | 11. ; Sabe exactaments 4 4 4
rol. gué tareas son de su

responsabilidad?
Conflicto de | 12. ;iTiene gque hacer 4 4 4
rol. tareaz que usted crees

gue deberian hacerss

de otra manera?
Calidad de | 13. jRecibe ayuda vy 4 4 4
liderazgo. apoyo de su supenior

inmediato?
Calidad de | 14. Entre compafieros y 4 4 4
relaciones compaiieras, iae
con ayudan en el trabajo?
Superiores.
Calidad de | 15. Sus jefes 4 4 4
relaciones inmediates, ;resuslven
con bien loz conflictos™?
companenns
de trabajo.

*  Cuarta dimension: Compensacion.

*  Dbjetivos de la Dimension: Representa principalments el reconocimiento que recibe el
trabajador por el esfuerzo realizado, v &5 mas o menos equivalente a la dimension
“recompensas” del modelo deshalance esfuerzo-recompensa, pero también mide la estabilidad
del frabajo.

Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones!
Recomendaciones
Estima. 16. jEstd preocupadola 4 4 4
por si le despiden o no le
renuevan el contrato?
Inseguridad 17. iEstd preocupadola 4 4 4
rezpecto  del | por =i le cambian de tareas
confratc  de | confra su voluntad?
trabajo.
Inseguridad 18. Mis superiores me dan 4 4 4
regpecio de | el reconccimienfo gque
laz MErEzeo




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

caracteristicas
del trabxajo.

*  Quinta dimension: Doble presencia.

*  Objetivos de la Dimension: Representa las exigencias sincronicas o simultineas del ambito

laboral v familiar del trabajadoria.

Indicadores

ltemn

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Preocupacion
por  tareas
domésficas

19. Cuando estd en &l
tralxajo, ipiensa en las
exigencias domésficas

y familiares?

20. ;jHay situaciones 4 4 4
en las que deberia
estar en el frabajo yen
la caza a la vez? (para
cuidar un hijo enferme,
por accidente de alglin
familiar, por el cuidado
de abuelos, etc.)

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable { X ) Aplicable después de comegir () Mo aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador: Vargas Rebaza, Giannina Elizabeth

Especialidad del validador: Maestra en Cienciaz Economicas Mencion: Direceion y Organizacion

de Talento Humano
%ﬂmﬁ% é .

Firma del Experto validador

Partingncia: B item comesponale al concepto tedfion fomulad,
Relevancia: Bl fem es apropiado para representar al compansrie o
dimension especiica del construcin

Ylaridad: Sa enfiends sin dificuad algura o sruncado dal iem, es
conciso, exacto y direcin

Wota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando bz Hems planisados
son suficientes para madir |a dimernsion



B. V2 SATISFACCION LABORAL

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Dimensiones del instrumento: Escala de Satisfaccion Laboral SL-5PC.

*  Primera dimension: Significacion de la tarea
*  Objetivos de la Dimension: Disposicicn al trabajo en funcion a atribuciones asociadas a que
¢l trabajo personal logra sentido de esfuerzo, realizacion, equidad wo aporte material.

Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia Obszervaciones!
Recomendaciones

Yalor de la 4. La tarea oque 4 4 4
tarea. realizo es tan

valiosa Como

cualquier ofra.
Sentimiento 7. Me siento (fil con 4 4 4
de utilidad. la labor que realizo.
Percepcion 13. Las tareas que 4 4 4
de importancia. | realizo las percibo

como  algo  =in

importancia.
Percepcion 18. Me complace os 4 4 4
de placer. resultados de mi

rabajo.
Autorrealizacion. | 21. Mi trabajo me 4 4 4

hace sentir realizado

COMOD persona.
Agrado 22 Me qusta el 4 4 4
de tareas trabajo que realizo.
Agrado 26. Me qgusta [a 4 4 4
de actividad. actividad que:

realizo.

+* Segunda dimension: Condiciones de trabajo.
*  Dhjetivos de la Dimension: Evaluacion del trabajo en funcién a la existencia o disponibilidad

de elementos o digposiciones normativas que regulan la actividad laboral.

fizsico en el gue laboro,
me siento comodo.

Indicadores ltem Claridad | Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Distribucion 1. La distribucion fisica 4 4 4
fisica. del ambiente de trabajo
facilita la realizacion de
mis labores.
Comodidad 8. El ambiente donde 4 4 4
de ambiente. | trabajo es confortable.
15. La comodidad del 4 4 4
ambiente de trabajo es
inigualable.
20. En el ambiente 4 4 4




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

23 Existen 4 4 4
comodidades para un
buen desempefio de

la= labores diarias.

Horario. 12. Me disgusta mi 4 4 4
horario.
17. El horario de 4 4 4
frabajo me resulta
incomodao.

*  Tercera dimension: Reconocimiento personal yio social.
*  Dbjetivos de la Dimension: Tendencia evaluativa del trabajo en funcion al reconocimiento
propic o de perzonas asociadas al frabajo, con respecto a los ogros en el trabajo o por el
impacto de estos en resultados indirectos.

Indicadores

ltem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

Relacion con el
trabajo.

3. Siento gque &l
frabajo que hago es
justo para mi manera
de zer.

4

6. Siento que recibo
por parte de la
empresa un  “mal
frato”.

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

Familiaridad
organizacional.

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

Aspecto social.

11. Prefiero  tomar
distancia con las
personas con quienes
frabajo.

19. Compartir &l
frabajo con otros
Companenos me
resulta aburmido.

Aspecto

personal.

25, Haciendo mi
trabajo me siento bien
Conmigo mismio.

Reconocimiento.

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




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

s  Cuarta dimension: Beneficios economicos.
=  (bjetivos de la Dimensidn: Disposicion al trabajo en funcidn a aspectos remunerativos o
incentivos econdmicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada.

Indicadores [tem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones!
Recomendaciones

Percepcion 2. Mi sueldo es 4 4 4
de Salario. muy bajo en
relacion a la labor

que realizo.

5. Me siento mal 4 4 4
con lo que gano.

9. B sueldo gue 4 4 4
tengo ez bastante
aceptable.

16. Mi frabajo me 4 4 4
permite cubrir mis
expectativas
EConomicas.

Horas exiras. | 24. Me desagrada 4 4 4
que  limiten  mi
frabajc para no
reconocer las
horas exiras.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X JAplicable después de comegir { )Mo aplicable | )
Apellidos v nombres del juez validador: Vargas Rebaza, Giannina Elizabeth

Especialidad del validador: Maestra en Cienciaz Economicas Mencion: Direccion y Organizacion
de Talento Humano

*Pertinencia: £l item coresporde al conceptn tedrico rmulads.

*Relevancia: B item 25 apropiado para representar al components o

dimenzion especifica del corstructs )

3lardad: Se enfende sin dificuliad alquna ol enunciado del dem, es i ~,
conciso, exacho y directs

Mota: Suficiencia, =e tice suiciencia cuamts los items plameados
son suficientss para medir la simensian
Firma del Experto validador
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REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN INGENIERIA INDUSTRIAL
VARGAS REBAZA, Fecha de diploma: 06/07/18 UNIVERSIDAD PRIVADA
GL_!&NNINA ELIZABETH Modalidad de estudios: PRESENCIAL ANTENOR ORREGO
DNI 48277435 PERU

Fecha matricula: 12/03/2012

Fecha egreso: 08/03/2018

INGENIERA INDUSTRIAL
VARGAS REBAZA, UNIVERSIDAD PRIVADA
GIANNINA ELIZABETH ANTENOR ORREGO
DNI 48277435 Fecha de diploma: 29/12/21 PERU

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

MAESTRA EN CIENCIAS ECONOMICAS MENCION :

DIRECCION Y ORGANIZACION DE TALENTO HUMANO
VARGAS REBAZA UNIVERSIDAD NACIONAL
GIANNINA ELIZABETH Fecha de diploma: 10/03/23 DE TRUILLO
DNI 48277435 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: 04/07/2020

Fecha egreso: 27/03/2022

Juez 2 (Validez del instrumento) V1y V2
A. V1 RIESGOS PSICOSOCIALES

Dimensiones del instrumento: Cuesticnano SUSESONSTAS2.

*  Primera dimension: Exigencias psicologicas en el frabajo.
#  Objetivos de la Dimension: Representa esencialmente &l concepto de “demanda™ del modelo
demanda-control-apoyo social.

Indicadores ltem Clandad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Cuantitavas. 1. iPuede
hacer su
trabajc  con 4 4 4
tranquilidad v
tenero al dia?

Cognitivas. 2. En sU 4 4 4
trabajo, jtiene
usted que




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

tomar
decisiones
dificiles?

Sensoriales.

3. En general,
i considera
usted gue su
trabajo le
produce
desgaste
emocional?

Emocionales.

4. En =1
trabajo, ;tiene
usted que
guardar SUS
emocionss Yy
no
expresarlas?

Esconder
EMOoCones

5. i5Su trabajo
requiere
atencion
constante?

- Segunda dimension: Trabajo active y desamollo de habilidades.

- Objetivos de la Dimension: Trabajo donde es posible desamollarse como persona,
principalmente a través de la autonomia y las posibilidades de aprendizaje que tienen los
trabajadores, es decir, el concepto de “controf del modelo demanda-control.

Indicadores ltem Claridad | Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Influencia. 6. ;Tiene influencia
zobre la cantidad de
trabajo que =e le 4 4 4
asigna?

Control sobre | 7. ;Puede dejar su

el fiempo de | trabajo un momento

trabajo. para conversar con 4 4 L
un companerofa?

Pogibilidad de | 8. ;5u trabsjo

desammollc en | permite Que

el frabajo. aprenda cOsas 4 4 4
nuevas?

Sentido  del | 9. Las tareas que 4 4 4

trabajo. hace, ;le parecen
importante?

Integracion en | 10. ;Siente que su

la empresa. empresa 0
institucion tiene una 4 4 4
gran  importancia

para usted?




*  Tercera dimension: Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo.
*  Objetivos de la Dimension: Esta dimension evalla principalmente el liderazgo, v &5 mas o
menos equivalente al conceplo de “apoyo social en la empresa® del modele demanda control-

apoyo social.
Indicadores [tem Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Claridad de rol. 11. iSabe
exactamente  qué
tareas son de su 4 4 4
responsabilidad?
Conflicto de rol. 12, ;iTiene que
hacer tareas que
usted cree que 4 4 4
deberian  hacerse
de otra manera?
Calidad de | 13. ;Recibe ayuda
liderazgo. y apoyo de su
superior inmediato? 4 4 4
Calidad de | 14. Entre
relaciones con | companeros y
SUpEriones. companeras, jse 4 4 4
ayudan en el
trabajo?
Calidad de | 15. sus  jefes
relaciones con | inmediatos,
companeros  de | iresuelven bien los 4 4 4
trabajo. conflictos?

*  Cuarta dimension: Compensacion.
*  Objetivos de la Dimension: Representa principaimente el reconocimiento gue recibe el
trabajador por el esfuerzo realizado, v 3 mMas 0 menos equivalente a la dimension
‘recompensas” del modelo deshalance esfuerzo-recompensa, pero también mide la estabilidad

del trabaijo.
Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
E=tima. 16. iEsta
preccupadola por si
le despiden o no le 4 4 4
renuevan el
contrato?
Inseguridad 17. ;Esta
regspecto  del | preocupadola por si
contrato de [le  cambian de 4 4 4
trabajo. tareas contra su
voluntad?
Inseguridad 18. Mis superiores
respecio de las | me dan el
caracteristicas | reconocimiento que 4 4 4
del trabajo. MEerszco




*  Quinta dimension: Doble presencia.
*  (Objetivos de la Dimension: Representa las exigencias sincronicas o simultaneas del ambito
laboral y familiar del frabajadora.

Indicadores

ltem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obszervaciones/
Recomendaciones

Preocupacion
por tareas
domesticas

19. Cuando esta en
el trabajo, ;piensa
en las exigencias

domésticas y A
familiares?

20. ; Hay situaciones
en laz que deberia
estar en el trabajo y
en la casa a la vez?
(para cuidar un hijo
enfermo, por 4
accidente de algin
familiar, por el
cuidado de abuelos,
etc.)

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir (

} No aplicable { )

Apellidos v nombres del juez validador: Varas Mirando Gerald Arfuro

Especialidad del validador: Magister en Gestion del Talento Humano

Partinencia: El itam corresponse al concapto tedrico formulado.
HRelevancia: El itam es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del corstruct

#laridad: Se erfisnde s difculiad alguna ol enunciado del tem, es
concis, exacho y directo

Mota: Suficiercia, se dice sufidencia cuands oz items plarteados
son suficientes para medir i dimenision

rnl:l.l.ﬂ'l,-.n

'-{gﬂﬂald ﬁ. Varas hﬁmda
PSICOLOGO
CPyP 15128

Firma del Experto validador




. V2 SATISFACCION LABORAL

Dimensiones del instrumento: Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC.

*  Primera dimension: Significacion de la tarea
*  (Objetivos de la Dimension: Disposicion al trabajo en funcion a atribuciones asociadas a que
el trabajo personal logra sentido de esfuerzo, realizacion, equidad ywo aporte material.

Indicadores ltem Claridad | Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Yalor de la 4. Latarea que 4 4 4
tarea. reglizo es fan
valiosa como
cualguier otra.
Sentimiento 7. Me siento 4 4 4
de utilidad. util con la labor
que realizo.
Percepcion 13. Las tareas 4 4 d
de importancia. | que realizo las
percibo  como
algo sin
importancia.
Percepcion 18. Me 4 4 4
de placer. complace  los
resultados de
mi frabajo.
Autorrealizacion. | 21. Mi trabajo 4 4 4
me hace sentir
realizado como
pEr3ona.
Agrado 22 Me gusta el 4 4 4
de tareas trabajo  que
realizo.
Agrado 26. Me gusta la
de actividad. actividad que 4 4 4
realizo.

*  Segunda dimension: Condiciones de trabajo.
*  (Objetivos de la Dimension: Evaluacion del trabajo en funcion a la existencia o disponibilidad
de elementos o disposiciones nomativas que regulan la actividad laboral.

Indicadores | ltem Claridad | Coherencia Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Distribucion 1. La distrbucion 4 4 4

fisica. fisica del ambiente

de fralajo facilita la
reglizacion de mis

labores.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Comodidad de
amibiente.

8. Me complace los
resultados de mi

trabajo.

15. La comodidad
del ambiente de
trabajo es
inigualakble.

20. En e ambiente
fisico en el gue
laboro, me siento
comaodo.

23 Existen
comodidades para
un buen
desempeno de las
labores dianas.

Horario.

12. Me dizgusta mi
horario.

17. El horano de

trabajo me resulta
incomodo.

*  Tercera dimension: Reconocimiento personal wo social.

. Objetivos de la Dimension: Tendencia evaluativa del trabajo en funcion al reconocimiento
propic o de personas asociadas al trabajo, con respecto a los ogros en el trabajo o por el
impacto de estos en resultados indirectos.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

trabajo.

Relacion con =l

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

6. Siento gue
reciboc por parte
de la empresa
un “mal trato”.

10. La
sensacion  que
tengo de mi
frabajo ez gue
me estan
explotando.

Familiaridad
organizacional.

14. Lievarse
bien con el jefe
beneficia la
calidad del
trabajo.

Aspecto social.

11. Prefiero
tomar distancia
con las
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personas  con
quienes frabajo.

19. Compartir el
frabajo con otros

compafieros me 4 4 4
resulta abumido.
Aspecto personal. | 25. Haciendo mi
frabajo me
siento hien 4 4 4

CONMIgo MESMo.

Reconocimiento. 27 Mi jefe valora
el esfuerzo que
pongo  en  mi 4 4 =
frabajo.

s  Cuarta dimension: Beneficios economicos.
s  (hbjetivos de la Dimension: Disposicion al trabajo en funcion a aspectos remunerativos o
incentivos econdomicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada.

Indicadores ltem Claridad | Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Percepcion de | 2. Mi sueldo
Salario. es muy bajo
en relacion a 4 4 4
la labor que
realizo.

5. Me ziento
mal con lo
que ganda. 4 4 E |

9. El sueldo
que fengo
es bastante - = 4
aceptable.

1E. Mi
trabajo  me
pemite 4 4 4
cubrir  mis
expectativas
econdmicas.

Horas extras. | 24. Ms
desagrada
que limiten
mi trabajo 4 4 4
para no
reconocer
las horas
extras.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de comregir [ ) Mo aplicable [ )
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Apellidos y nombres del juez validador: Varas Miranda Gerald Arturo

Especialidad del validador: Mogister en Gestion del Talento Humano

*Pertinencia: El fem coresponds al concapin tedeico formulado.
Relevancia: £ item s apropizdo para representar al companents o
dimansion espacifica dal constructa

3laridad: Se erfiends si dificultad alguna & enunciado del fem, o5

concEo, exachy y directo

Mota: Suficiercia, se dice suficiencia cuando los items plarteadas
son suficientss para medir la dimension

FICHA SUNEDU DE JUEZ 2

ﬁ PER['_] Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

- T i i
e -] ) I'-\..,I_.IJ" \_'}rl[.r.. E. |
— s " . -
Mg Gerald A Varas Mirand
PSICOLOGO
ChP 15118
Firma del Experto validador

Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

Grado o Titulo

Institucion

VARAS MIRANDA, GERALD
ARTURO
DNI 70052150

BACHILLER EN PSICOLOGIA

Fecha de diploma: 10/12/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 20/08/2012
Fecha egreso: 21/09/2018

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

VARAS MIRANDA, GERALD
ARTURO
DNI 70052150

LICENCIADO EN PSICOLOGIA

Fecha de diploma: 17/05/19
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
SAC.
PERU

VARAS MIRANDA GERALD
ARTURO
DNI 70052150

MAESTRO EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Fecha de diploma: 21/01/21
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 13/04/2019
Fecha egreso: 01/08/2020

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
SAC.
PERU

Direccion de Documentacion e




Juez 3 (Validez del instrumento) V1y V2
A. V1 RIESGOS PSICOSOCIALES

Dimensiones del instrumento: Cuestionario SUSESOVSTASZT.

*»  Primera dimension: Exigencias psicologicas en el trabajo.
*  Objetivos de la Dimension: Representa esencialmente el concepto de “demanda” del modelao
demanda-control-apoyo social.

Indicadores [tenm Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Cuantitavas. 1. iPuede | 4 4 4
hacer U
trabajo COon
tranguilidad v
tenero al dia?

Cognitivas. 2 Emn =u|4 4 4
trabajo, ;tiens
usted gue
tomar
decigiones
dificiles?

Sensoriales. 3. En general, | 4 4 4
i considera
uzsted gue szu
trabajo le
produce
desgasie
emocional?

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Emocionales. 4 En =u|4 4 4
trabajo, ;tiens
usted que

guardar sus
emociones  y

no
expresarlas?
Esconder 9. i3U trabajo | 4 4 4
emociones requiere
atencion

constante?




- Segunda dimensidn: Trabajo activo v desamollo de habilidades.

- Objetivos de la Dimensidn:

Trabajp donde es posible desammollarse como persona,

principalmente a través de la autonomia v las posibilidades de aprendizaje que fienen los
trabajadores, es decir, el concepto de “control™ del modelo demanda-control.

Indicadores Hem Claridad | Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Influencia. 6. ;Tiene influenca | 4 4 4
zobre la cantidad de
trabajo gue =ze le
asigna?
Control sobre | 7. ;Puede dejar su | 4 4 4
el tiempo de | trabajo un momento
trabajo. para conversar con
un companerfa?
Posibilidad de | & iSu trabajo | 4 4 4
desamollo en | permite que
el frabajo. aprenda COSaS
nuevas?
Sentido del | 9. Las tareas que | 4 4 4
trabajo. hace, il parecen
importante?
Integracion en | 10. ;Siente que su | 4 4 4
la empresa. empresa o

inzsfitucion tiene una
grain importancia
para usted?

- Tercera dimension: Apoyo social en la empresa vy calidad del liderazgo.

- Objetivos de la Dimension: Esta dimension evalla principalmente &l liderazgo, v es mas o
menoes equivalents al concepto de “apoyo social en la empresa™ del modelo demanda control-

apoyo social.
Indicadores tem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Clardad de rol. 11. iSabe | 4 4 4
exactamente
gue tareas son
de sU
responsabilidad?
Conflicto de nol. 12, ;iTiens gue | 4 4 4
hacer tareas gue
usted cree que
deberian
hacerse de ofra
manera’?
Calidad de | 13. i Recike | 4 4 4
liderazgo. ayuda vy apoyo
de =u =superor
inmediato?
Calidad de | 14 Entre | 4 4 4
relaciones con | companenss W
sUperiores. companieras,
i=e ayudan en el
trabapo?
Calidad de | 15. Sus jefes | 4 4 4
relaciones con | inmediatos,
companeros de | iresuelven bien
trabajo. los conflictos?




Cuarta dimension: Compensacion.
Objetivos de la Dimension: Representa principalmente el reconocimiento gue recibe el
trabajador por el esfuerzo reglizado, v es mas o menos eguivalente a la dimension
“recompensas” del modelo deshalance esfuerzo-recompensa, pero también mide la estabilidad

del rabajo.
Indicadores Kem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
E=stima. 16. iEsta | 4 4 4
preccupadoda
por =i le
despiden o no
le renuevan el
contrato?
Inzseguridad 17. iEsta | 4 4 4
respecto del | preccupado’a
contrato de | por = le
trabajo. cambian de
tareas conira
s voluntad?
Inseguridad 18 iz | 4 L] 4
respecio de las | superores me
caracteristicas | dan =]
del trabajo. reconocimiento
que merezco

- Quinta dimension: Doble presencia.
- Objetivos de la Dimension: Representa las exigencias sincronicas o simultaneas del ambito

lalxoral yw familiar del trabajadon’a.

Indicadores

e

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Preocupacion
por tareas
domésticas

19. 4
Cuando
esta en el
trabajo,
ipiensa en
las
exigendas
domeésticas
¥
familiares?

4

a4

20. iHay | 4
situaciones
en las que

deberia
estar en el
trabajo Y

en la casa
a la we=?
{para
cuidar
hijo
enfermo
por
accidente
de  algdn
familiar,
por el
cuidado de
abuesios,
etc.)

um

El




DObszervaciones (precizar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable { x ) Aplicable después de comegir { )Mo aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Martha Linda Sotelo Sanchez

Especialidad del validador: clinico - organizacional

'Partinencia: El fem cormesponds al conceptn iednion formulado.

*Ralevancia: El ttem a5 apropiato para representar al companents o

dimersion especifica del construc .
3Claridad: Se enfende sin dificultad algura & enunciado del tem, es ; EE--I =

concEso, exacto ydirecho

Nota: Suficenda, se dice suficienca cuando los ttems plarteados

son suficiertes para medir [a dimersion
Firma del Experto validador



B. V2 SATISFACCION LABORAL

Dimensiones del instrumento: Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC.

+ Primera dimension: Significacion de |a tarea

=  Objetivos de la Dimension: Disposicion al trabajo en funcion a atribuciones asociadas a que
el trabajo personal logra sentido de esfuerzo, realizacion, eguidad yio aporte material.

Indicadores

ltem Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

Valor de la 4 Latarea que | 4 4 4
tarea. realizo es tan

valicsa como

cualquier ofra.
Sentimiento 7. Me s=iento | 4 4 4
de utilidad. util con la labor

que realizo.
Percepcion 13. Las tareas | 4 4 4
de importancia. que realizo las

percilo  como

algo =in

importancia.
Percepcion 18. Me | 4 4 4
de placer. complace los

resultados de

mi trabajo.
Autorreglizacion. | 21. Mi trabajo | 4 4 4

me haos sentir

realizado como

persona.
Agrado 22 Megustael | 4 4 4
de tareas frabajo que

realizo.
Agrado 26. Me gustala | 4 & 4
de actividad. actividad que

realizo.

- Segunda dimensidon: Condiciones de trabajo.
=  Objetivos de la Dimension: Evaluacion del trabajo en funcion a la existencia o disponibilidad
de elementes o disposiciones normativas gue regulan la actividad lal»oral.

Indicadores tem Claridad | Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Distribucion 1. La distribucion | 4 4 4
fizica. fisica del ambiente
de trabajo facilita la
reglizacion de mis
labores.
Comodidad de | 8. Me complace los | 4 4 4
ambiente. resultadcs de mi
trabajo.
15. La comodidad | 4 4 3

del ambiente de
trabajo es
inigualable.




20. En el ambiente | 4 4 4
fisico en el que
laboro, me siento

comodo.

23. Existen | 4 A 3
comodidades para

un buen

desempefio de las
labores diarias.

Horario. 12. Me disgusta mi | 4 4 3
horario.
17. El horarioc de | 4 4 4
trabajo me resulta
incomodo.

« Tercera dimension: Reconocimiento personal y/o social.

*  Objetivos de la Dimension: Tendencia evaluativa del trabajo en funcién al reconocimiento
propio o de personas asociadas al trabajo, con respecto a los ogros en el trabajo o por el
impacto de estos en resultados indirectos.

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Relacion con el | 3. Siento que el | 4 4 4

trabajo. trabajo que hago

es justo para mi
manera de ser.

6. Siento que |4 4 4
recibo por parte
de la empresa
un “mal trato”.

10. La | 4 4 4
sensacion  que
tengo de mi
frabajo es que
me estan
explotando.

Familiaridad 14. Llevarse | 4 4 4
organizacional. bien con el jefe
beneficia la
calidad del
trabajo.

Aspecto social. 11. Prefiero | 4 4 4
tomar distancia
con las
personas  con
quienes trabajo.

19. Compartir el | 4 4 4
trabajo con otros
compaiieros me
resulta aburrido.




Aszpecto personal. | 25. Haciendo mi | 4 4 4
trabajo me
siento bien
CONMIgo MiSmo.

Reconocmiento. 27. Mi jefe valora | 4 4 4
el esfuerzo que

pongo en  mi
trabajo.

»  Cuarta dimensidén: Beneficios econdmicos.
=  Ohjetivos de la Dimension: Disposicion al trabajo en funcion a aspectos remunerativos o
incentivos economicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada.

Indicadores tem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Percepcion de | 2. Mi susldo | 4 4 4
Salario. es muy bajo
en relacion a
la labor gue
realizo.

5. Me siento | 4 4 4
mial con lo
que gano.

9. Bl susido | 4 4 4

que tengo
ez bastante

aceplable.

16. M| 4 4 4
trabajo  me
permite

cubrir mis
expectativas
EConadmicas.

Horas exiras. 24 Me | 4 4 4
desagrada

que limiten
mi trabajo
para no
reconocer

las horas
exfras.

Observaciones (precizar =i hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ ») Aplicable después de commegir ()Mo aplicable [ )
Apellidos v nombres del juez validador: Mg. Martha Linda Sotelo Sanchez

Especialidad del validador: clinico — organizacional < 7

Partinencia: El fem cormesponde al concepio teorco formulado.

Rplavancia: El iem es apropiado para repeesantar al componenis o Firma del Experto validador
dimension especifica del constructo

Claridad: Se enfisrde sin dificuitad alouma ol enunciado del item, s

conciso, exach ydirecin

Nota: Suficienca, se dice sufidenda cuando los fems planteados
son sufidentes cara medr la dimension
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Direccion de Documentacion e

’ ; Superintendencia Nacional de
PERU Ministerio de Educacion ; aManr, Infermacion Universitaria y
ﬁ - Educacién Superior Universitaria Regisiro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titule Institucion

BACHILLEFR EN PSICOLOGLA

SOTELO SANCHEZ, MARTHA . R UNMIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
Fecha de diploma: 26'02/1988 i

LINDA Modzlidad de estudios: - ASOCTACTON CTVIL

DNI 00511262 ) e PERL

Fecha matricula: Sin mformacion (*#%)

Fecha egreso: Sin informacion (¥#%)

MAESTRAEN

ADMINISTRACION

AMENCION EN RECURSOS

HUMANOS
%ﬂ SANCHEZ, MARTHA UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENORE ORREGO
DNT 00211262 Fecha de diploma: 06/12/16 PERU

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 01/01/2013

Fecha egreso: 01/03/2015

LICENCIADO EN PSICOLOGIA
SOTELO SANCHEZ, MARTHA UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
LINDA ASOCIACION CTVIL
DNI MOS11262 Fecha de diploma: 05/11'%0 PERT

Modalidad de estudios: PREESENCIAL
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ANEXO 5: Base de datos de prueba piloto y Alfa de Cronbach.

A. V1 Riesgos Psicosociales

1

10

12
13
i
15
16
17

Confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

100.0

0.0
100.0

15

Valido

Zasos

Excluido®

Total
a. La eliminacidn par lista se basa en todas las variables

15

20

M de
elementos

Estadisticas de
0.200

Alfa de
Zranbach




B. V2 Satisfaccién Laboral

i

i

i

el

e

Fil

Al

it

i

il

Hi

i}

i

s

il

il

]

i

F

f

f

. R I (R R BN R A

Confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

100.0

0.0
100.0

Valido

15

Casos

Excluido®

Total
a. La eliminacidn por lista se basa en todas las variables

15

Estadisticas de

Alfa de
Cronbach

M de
elementos

0.818




ANEXO 6: Calculo de tamafio de muestra a través de la férmula de Cochran.

z2.p.q.N
n=
(N—-1)(E)2+ z2.p.q

Dénde;

o Z:1.96

o p: 0.50 (50% de posibilidad).
o g: 0.50 (50% sin posibilidad).
o N: tamafio de muestra.

o E: 0.05

Asumiendo una confianza del 95%(Z=1.96), un error de muestreo de 5%
(E=0.05), la muestra fue constituida por 118 docentes de nivel primario y secundario
del Distrito de Santiago de Cao, 2023.



ANEXO 7: Autorizacion para publicar identidad de la organizacion.
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AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: | RUC:
IE W® BO0DG3 Nifio Jesis de Praga
Mombre del Titular o Representante legal:
Liliana Isabel Cruz Monzan DNI:18890055

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f del Codigo de Etica en

Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ ], no autorizo [ ] publicar L&

IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Riesgos Psicosociales v Satisfaccion Laboral en Docentes de Instituciones Educativas
Plblicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023
Nombre del Programa Academico: Programa académico de maestria gestion del talento

humana.
Autor: Dante Vicente Aguirre Rodriguez. DNI: 713234850
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Insfitucional de la UCY, la misma que serd de acceso abierio para los usuarios v podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro gue los derechos de propiedad
intelectual comesponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Santiago de Cao, 20 de diciembre del 2023

Liliana [sabel Cruz Monzon

DIRECTORA

1*] Cadigo ce Efic en Invastigacién ce |z Universicad Cassr Vallejo-Articulo 72, Fteral * £~ Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacicn s necesario mantener bajo ancnimato = nombre de la institucion donde se levd s cabao el estudio, salvo =l aso
&n un scusrdo formal con el o director de |a crganizadon e difunda s identidad de Is institucion. Por ello,
tanto &n las proyectos de investigacion como &n kas informes o tesis, no se debers induir la denominscion de la crganizscion, paro si sers
necesario describir sus caracteristicas.















ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacién: I RUC:

RERRSODOS Maximo. Vilchez Gamboq

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:
Tolio Trojillo 'Zévd(e”'q 492214423
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ©), autorizo [§ ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Riesgos Psicosociales y Satisfaccion Laboral en Docentes de Instituciones Educativas
Publicas del Distrito de Santiago de Cao, 2023

Nombre del Programa Académico: Programa académico de maestria gestion del talento

humano.

Autor: Dante Vicente Aguirre Rodriguez. DNI: 71323950
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
(nstitucional de fa UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha:

Firma:

(Titular o Repre. al de la Institucién)

(*) Cédigo de Etica en lnvesﬂgaodn de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal * f * Para difundir o publicar los resultados de un
lnhalode igacion es bajo l el nomb doh ftucid dondculcvélaboelat\dlom_gl_g_g

do formal con el ger o director de 13 organ dentidad de tucidn. Por ello,
tamo en los ptoyoam de investigacién como en los Informes o tuk. no se dM lndullh dmomlnxldn de la organizacién, pero si serd
necesarlo describir sus caracteristicas.




ANEXO 8: Autorizacion de aplicacion de instrumentos.
















Cartavio, 10 de noviembre del 2023

OFICIO-2023-UGEL- ASCOPE-ALE " G0

Dra.: HUELGA MAJO MARRUFFO
Escuela de postgrado UCV Filial Lima Campus Los Olivos

ASUNTO: PERMISO PARA LA APLICACION DE LA ENCUESTA DE TRABAJO
DE INVESTIGACION DE MAESTRIA

Ref. Carta P. 0535-2023-UCV-VA-EPG-F01M

Es grato dirigirme a usted; asimismo expresar mi cordial saludo como
representante de la |L.E. "“CARTAVIO® del distrito de Santiago de Cao, v a la vez
conceder el permiso al estudiante AGUIRRE RODRIGUEZ, DANTE VICENTE
del programa de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO, quien
viene desarrollando su tesis para obtener el grado de maestria. Asimismo, dar a
conocer la aplicacion de la encuesta realiza a los docentes de Ia |LE. para los
fines del trabajo de investigacion.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me
despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencion gue dispense a la
presente.

Atentamente,
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Ref. Carta P. 0536-2023-UCV-VA-EPG-FO1/J

Es grato dirigirme a usted; asimismo expresar mi cordial saludo como
representante de la |.E. "MAXIMO VILCHEZ GAMBOA" del distrito de Santiago
de Cao, y a la vez conceder el permiso al estudiante AGUIRRE RODRIGUEZ,
DANTE VICENTE del programa de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO, quien viene desarrollando su tesis para obtener el grado de maestria.
Asimismo, dar a conocer la aplicacién de la encuesta realiza a los docentes de
la |.E. para los fines del trabajo de investigacion

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me
despido de usted, no sin antes agradecerie por la atencién que dispense a la

presente.

Atentamente,




