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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existia entre la
sobrecarga de trabajo y la satisfaccidon laboral de los servidores de una entidad
publica, 2023. En vista de que, a lo largo de los afios, las personas se han visto
forzadas a cambiar sus habitos sociales, personales y laborales, se encontré que
cada dia mas personas dedican gran parte de su tiempo al trabajo, lo cual trajo
como consecuencia dificultades en las relaciones sociales y laborales. En ese
sentido la metodologia que se utilizd en esta investigacion es de tipo béasica, disefio
no experimental de corte transeccional correlacional-causal, para una muestra de
25 servidores publicos de una entidad publica en la ciudad de Lima. A través de la
realizacion de la encuesta, la cual fue validada por 3 expertos en el tema, se obtuvo
como resultado que no existia una relacién entre ambas variables, logrando
demostrar finalmente una mayor presencia de sobrecarga de trabajo y una
sensacion regular de satisfaccion laboral entre los servidores publicos; y logrando
concluir que existe una relacion significativa entre las dimensiones carga fisica y
oportunidades de promocién, lo cual determiné que a mayor evidencia de carga
fisica menor percepcion de oportunidades de promocion entre los trabajadores de
una entidad publica.

Palabras clave: sobrecarga de trabajo, satisfaccion laboral, sector publico.



ABSTRACT

The research aimed to determine the relationship between work overload and job
satisfaction of the servants of a public entity, 2023. In view of the fact that, over the
years, people have been forced to change their social, personal and work habits, it
was found that more people dedicate a large part of their time to work, which
resulted in difficulties in social and work relationships. In this sense, the
methodology used in this research is of a basic type, non-experimental design of
correlational-causal cross-sectional section, for a sample of twenty-five public
servants of a public entity in the city of Lima. Through the completion of the survey,
which was validated by 3 experts in the field, it was obtained as a result that there
was no relationship between both variables, finally demonstrating a greater
presence of work overload and a regular feeling of job satisfaction among public
servants; and concluding that there is a significant relationship between the
dimensions of physical load and promotion opportunities, which determined that the
greater the evidence of physical load, the lower the perception of promotion

opportunities among the workers of a public entity.

Keywords: work overload, job satisfaction, public sector.



I. INTRODUCCION

La Organizaciéon Mundial de la Salud en conjunto con la Organizacion Internacional
del Trabajo, establecieron que por afio alrededor de 750 000 personas en el mundo
sufrieron de enfermedades que causan la muerte a razon de las largas jornadas de
trabajo, siendo esta una preocupacion constante entre las organizaciones hasta la
actualidad. Estudios realizados determinaron que la sobrecarga de trabajo es el
responsable de alrededor de la tercera parte del total de enfermedades
ocupacionales en el mundo, entendiéndose como una de las causas mas

relevantes en la salud ocupacional de los trabajadores Ro (2021).

En el transcurso del afio 2020 Celi (2022) destacé un estudio realizado por
la consultora Ackermann Internacional en Peru, que reveld que apenas un 24% de
los participantes en la encuesta se consideraban felices en sus puestos de trabajo.
Este hallazgo subrayo6 el reto significativo que enfrentaban las organizaciones
respecto a la busqueda de la felicidad de los trabajadores dentro de su ambito
laboral. En un lugar donde las tendencias emergentes demandan que los
empleados dejen atras las practicas obsoletas y adopten enfoques innovadores, se
enfatiza la importancia de que estos desarrollen estrategias que no solo impulsen
el crecimiento de sus organizaciones, sino que también fomenten su propio

desarrollo personal.

Asimismo, Tello (2021) mencion6 que luego de estos desafiantes 3 afios de
pandemia por la COVID-19 donde las organizaciones se vieron forzadas a
desarrollar nuevas formas de trabajo, se observo que hasta la actualidad dicha
situacion se iba normalizando en nuestro pais, dejando como resultado un
incremento de la carga laboral en los centros de trabajo. Indicando Barémetro
Edenred Perl en el 2021 que la carga laboral aument6 entre 1 a 5 horas al dia, lo
que provoco una inestabilidad en cada trabajador dentro de su vida personal y
laboral, conllevando a cada persona a priorizar su salud fisica y mental durante

estos ultimos afos.

De otro lado, Santaella (2023) afirmo que el exceso de trabajo contribuy6
con la insatisfaccion laboral, provocando un sentimiento de negatividad sobre su
lugar de trabajo y sobre las tareas que desempefiaba, llegando en la mayoria de
sus veces a encontrarse disconforme con la labor que realizaba, su salario que
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percibia y sus expectativas personales. Huaman (2023) sefial6 que otro de los
desencadenantes que se observo respecto a la excesiva carga de trabajo, es la
renuncia silenciosa de los trabajadores dentro de las organizaciones. Esta
tendencia aumenté a lo largo de los afios, encontrandose cada vez mas frecuente
en las organizaciones a trabajadores que no poseian una motivacion, siendo una
de las principales causas el desbalance emocional, el estrés, el agotamiento y la

desmotivacion al desarrollar sus actividades diarias.

Por lo que, Trelles (2023) manifesté que hoy en dia, las organizaciones han
desarrollado una serie de mecanismo para satisfacer y fidelizar a sus colaboradores
dentro de las organizaciones, pues es asi, que el Peru forma parte de una de las
encuestadoras internacionales que mide la gestion de las personas - Building
Happiness, en el cual a través de algunos estudios realizados en el pais, se
determind que las empresas deben crear estrategias para fomentar la felicidad de
los colaboradores dentro de su @mbito laboral, ya que, ademas de ello actualmente
es uno de los principales elementos para las personas al momento de elegir un

puesto de trabajo dentro de una organizacion.

En el Peru, diversas entidades publicas han asumido la responsabilidad de
contribuir al progreso del pais mediante la formulacion, implementacion, ejecucion
y desarrollo de metas, objetivos, planes y politicas institucionales a lo largo del

tiempo dentro del &mbito de la administracién publica

En ese contexto, la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral
conocida como SUNAFIL, inicio en el 2014 como un organismo publico técnico
especializado vinculado al Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo. Teniendo
como fin principal el de promover, supervisar y asegurar la correcta observancia y
desarrollo de las normativas sociolaborales, asi como de seguridad y salud en el

trabajo dentro de las empresas privadas.

Con el transcurso del tiempo, ha ido incrementado sus competencias y
teniendo mas cobertura a nivel nacional, pasando de tener 8 intendencias
regionales en el afio 2014 a 26 intendencias regionales en la actualidad, hecho por
el cual se observé una sensacion de desmotivacion entre sus colaboradores
producto de: la sensacion de presion que tienen por cumplir con sus actividades
diarias y la distribucion desigual de la carga de trabajo por sus superiores.



El problema general de investigacion fue ¢de qué manera la sobrecarga de
trabajo se relaciona con la satisfaccion laboral de los servidores publicos en una
entidad publica, Lima, 2023? ademas, se plantearon como problemas especificos:
(1) ¢Cbmo la presion del tiempo se relaciona con la satisfaccion laboral de los
servidores publicos en una entidad publica, Lima, 20237, (2) ¢ Como la carga fisica
se relaciona con las oportunidades de promocion de los servidores publicos en una
entidad publica, Lima, 2023? y (3) ¢Cbémo la carga mental se relaciona con las
condiciones de trabajo de los servidores publicos en una entidad publica, Lima,
20237?.

La justificacion de esta investigacion desde el &mbito practico se presento,
debido a que, la informacion analizada sirvié para que las entidades del sector
logren identificar dentro sus organizaciones la presencia o ausencia de una
correlacién entre la sobrecarga de trabajo y la satisfaccion laboral, asi como
contribuyé a encontrar nuevos mecanismos para elevar los niveles de satisfaccion

laboral dentro de las entidades publicas.

En cuanto a la justificacion metodoldgica, la investigacion desarrollo y aplicd
metodologias y técnicas de investigacion que comprobaron la confiabilidad y
aplicabilidad de los instrumentos utilizados para la recoger y analizar datos. Desde
una perspectiva tedrica, el estudio hizo uso de una extensa recopilacion de
investigaciones tanto nacionales como internacionales, ademas de diversas
fuentes teodricas relacionadas con las variables y dimensiones estudiadas. Esto
permitié identificar las diversas causas o situaciones que influian positiva o
negativamente en la motivacion de los trabajadores del sector publico, producto de
la sobrecarga laboral, ofreciendo asi una visién mas detallada y comprensiva de las

variables involucradas.

El objetivo general de la investigacion fue el establecer si la sobrecarga de
trabajo tiene una relacion significativa con la satisfaccion laboral de los servidores
publicos en una entidad publica, Lima, 2023. Los objetivos especificos incluyeron:
(1) determinar si la presion del tiempo se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los servidores publicos en una entidad publica, Lima 2023,
(2) determinar si la carga fisica se relaciona significativamente con las

oportunidades de promocién de los servidores publicos en una entidad publica,
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Lima 2023 y (3) determinar si la carga mental se relaciona significativamente con
las condiciones de trabajo de los servidores publicos en una entidad publica, Lima
2023.

Finalmente, la hipotesis general de esta investigacion consistio en probar si
la sobrecarga de trabajo se relaciona significativamente en la satisfaccion laboral
de los servidores publicos en una entidad publica, Lima, 2023, y se plantearon las
siguientes hipotesis especificas: (1) la dimension presion del tiempo se relaciona
significativamente como un factor determinante de la variable satisfaccion laboral
de los servidores publicos en una entidad publica, Lima, 2023, (2) la dimension
carga fisica se relaciona significativamente como un factor determinante de la
dimensién oportunidades de promocion de los servidores publicos en una entidad
publica, Lima, 2023 y (3) la dimensién carga mental se relaciona significativamente
como un factor determinante de la dimension condiciones de trabajo de los

servidores publicos en una entidad publica, Lima, 2023.



ll. MARCO TEORICO

Para llevar a cabo el presente estudio, se revisaron diversas investigaciones
relacionadas con las variables sobrecarga de trabajo y satisfaccion laboral
enfocadas directamente al entorno de la administracién publica. A continuacion, se

detalla algunas de las principales investigaciones encontradas:

En el contexto internacional, Inegbedion et al. (2020) en un estudio sobre la
percepcion del equilibrio de la carga de trabajo y la satisfaccion laboral de los
empleados de las organizaciones de trabajo, en la que involucro a un total de 764
empleados pertenecientes de 8 empresas multinacionales y 2 universidades en el
pais de Nigeria, mediante el uso de la encuesta utilizé el método de investigacion
de la estadistica multivariada, modelo de ecuaciones estructurales, donde concluy6
que la percepcion de los trabajadores sobre el equilibrio adecuado de la carga de
trabajo influye mucho en la satisfaccién laboral, resultando este un factor
determinante para la productividad y la rotacién en las organizaciones. Ademas de
ello, se encontrd0 que una gestion adecuada de la carga de trabajo contribuia a
mejorar la percepcién del empleado sobre el equilibrio del trabajo, asi como a
reducir las discrepancias asociadas a la comparacion de la carga de trabajo entre
los colaboradores.

Loayza Torres et al. (2022) en su investigacion acerca de la sobrecarga de
trabajo y el estrés en el ambito laboral, analizado desde la perspectiva del
trabajador, utilizd en su investigacion el disefio con enfoque cuantitativo, para una
poblacién de 15 empleados del sector publico y 15 del sector privado en el pais de
Ecuador, en el cual a través de uso de los instrumentos de medicion Test de
sobrecarga y estrés laboral, utilizd el método de analisis descriptivo, donde logro
concluir que todos los trabajadores que mantenian grandes cargas de trabajo y
reflejaban altos niveles de estrés, son aquellos que pertenecen al sector publico,
dando como resultado la existencia de una correlacion entre la sobrecarga del

trabajo y el estrés.

Prima Dewi et al. (2021) en su estudio realizado con respecto al efecto de la
sobrecarga de trabajo en la satisfaccion laboral a través del agotamiento, donde
utilizé una muestra de 69 profesores de la Universidad de Yakarta en el pais de

Indonesia, a través del uso del instrumento de medicion del cuestionario aplico el
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método de analisis estadistico descriptivo. Dando como resultado que la
sobrecarga laboral contribuyd de forma positiva al aumento del agotamiento entre
los empleados. Sin embargo, a pesar de los altos niveles de carga laboral y el
agotamiento, esto no impact6é de forma negativa en la satisfaccion laboral de los

trabajadores.

Pedraza Melo (2020) en su estudio sobre el clima y la satisfaccion laboral en
el capital humano, diferenciando entre en organizaciones publicas y privadas, utilizo
un disefio de enfoque empirico, racional y causal para analizar una muestra
compuesta por trabajadores de la ciudad de México, divididos entre 43 del sector
publico y 37 del sector privado. Mediante el empleo de técnicas de analisis
descriptivo y el modelo de ecuaciones estructuradas, donde identific6 a tres
factores importantes en dentro del &mbito laboral tales como: afecto, estandar e
identidad, los cuales se relacionaron como factores positivos y significativos en la
satisfaccion intrinseca y extrinseca de los empleados. Logrando finalmente concluir
el buen clima laboral siempre aportara favorablemente a la satisfaccion laboral y al

rendimiento organizacional.

En el contexto nacional, Calderén De la Cruz et al. (2018) en su estudio
realizado que validaba la escala de carga de trabajo en trabajadores peruanos, para
un total de 170 obreros de una compafia de quimicos y detergentes de Lima
Metropolitana, empleé la Evaluacién psicométrica de la escala de carga de trabajo
(ECT) como instrumento de medicidn, en el cual mediante el uso del método de
andlisis de correlaciones policéricas, logré concluir que, la evaluacion de los
distintos aspectos tales como demografia, género, cantidad de horas hombre,
trabajos anteriores y tipo de contratacion, donde se logré determinar que habia
similitud métrica en los items investigados para ambos géneros, y se observo
ademas que la cantidad de carga de trabajo variaba ligeramente dependiendo del
tipo de contratacion que tuviera cada empleado.

Bellido Medina et al. (2021) llevé a cabo una investigacion sobre la
satisfaccion laboral durante la pandemia de Covid-19 entre los trabajadores de los
gobiernos locales de Arequipa, para un total de 500 servidores de los gobiernos
locales en Arequipa, donde se aplico la Escala de satisfaccion laboral SL-SPC y se

utilizaron varios métodos estadisticos, como el analisis descriptivo, U de Mann
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Withney, H de Kruskal Wallis y Rho de Spearman, en el cual logré identificar que,
durante el afio 2020, existi6 una alta tendencia en la insatisfaccion laboral de los
servidores dentro de su centro de labores. Asi como también se observé que la
conducta de los servidores y el temor del contagio por la COVID-19 impactaron en

los aspectos conductuales de los mismos y el entorno que los rodea.

Alameda Correa (2022) estudié la sobrecarga laboral y gestion
administrativa de los directivos de la asociacion de directores y subdirectores
“‘ADIYSS” en la provincia de Sullana en 2021. Utiliz6 el método de analisis
descriptivo, no experimental — correlacional en una muestra de 38 directivos y 07
subdirectores de ADIYSS en Sullana, mediante el cuestionario uso el método de
analisis descriptivo y Rho de Spearman, donde se revelaron una correlacion
significativa negativa del 62.2% entre la carga de trabajo y la gestion administrativa.
Ademas, se encontré una correlacion negativa baja entre los items de carga mental,
presion temporal y gestion administrativa, concluyéndose que a mayor cantidad de

carga de trabajo existe una menor gestion administrativa.

Medrano Osorio et al. (2021) en su investigacion sobre la incidencia de los
Factores psicosociales en empleados del sector publico en la provincia de Tarma.
Emplearon un enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo-simple, en el cual a
través del cuestionario de factores psicosociales y el método estadistico descriptivo
de frecuencias, lograron comprobar que el nivel de significancia de los items de
comportamiento y rendimiento de los servidores pueden llegar a ser regularmente
perjudicial, obteniendo como resultado que si no son tomados en cuenta dentro de
la organizacién a corto plazo, pueden ser un factor decisivo en el desarrollo de
enfermedades relacionadas a la salud ocupacional, por lo tanto aquellos
colaboradores que no presenten condiciones adecuadas de salud fisica y/o mental

se veran afectados en su productividad en el trabajo.

En el contexto local, Bazalar Paz & Choguehuanca Saldarriaga (2020)
después de realizar su estudio sobre el clima organizacional y satisfaccion laboral
en la Universidad Nacional del Callao (UNAC), para un total de 101 servidores
nombrados de la UNAC, en el cual mediante el instrumento del cuestionario y el
uso del método de analisis estadistico descriptivo e inferencia, Prueba de la Chi

Cuadrada, llegaron a la conclusion de que existia una relacion significativa entre
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ambas variables, asi como también entre las dimensiones de estructura, liderazgo
y motivaciéon dentro del ambiente laboral, percibiendo finalmente que los
trabajadores de la UNAC perciben un buen clima laboral y encontrando un
porcentaje minimo de insatisfaccion por las nuevas normas establecidas dentro de
la UNAC.

Davila Moran & Aguero Corzo (2021) realizaron una investigacion titulada
motivacion y satisfaccion laboral en el desempefio del empleado en las
organizaciones de la ciudad de Lima, Peru, en el cual mediante la aplicacion del
disefio no experimental correlacional para una poblacion de 460 empleados de
sectores publicos y privados de Lima durante el afio 2020, utilizé una escala de
satisfaccion laboral y un cuestionario para evaluar la motivacion y el desempefio,
asi como métodos de analisis estadistico descriptivo, inferencial, el Coeficiente de
Rho de Spearman y analisis de regresion lineal simple para la prueba de hipétesis,
logrando determinar que dichas variables tienen una relacion moderadamente
positiva en razon a la presencia de algunos factores que impactaron el desempefio
laboral de los trabajadores producto de las complicaciones socioeconémicas a
causa de la COVID-19, por lo que, los hallazgos sugirieron que para incrementar la
productividad, las empresas o entidades debian tomar en cuenta estos aspectos

para mejorar el desempefio laboral en el lugar de trabajo.

De otro lado, sobre las teorias y enfoques conceptuales de ambas variables

para la presente investigacion se tiene que:

Antes de establecer una definicion con relacion a la sobrecarga de trabajo,
es preciso sefalar las teorias que fundamentan esta variable, para ello se tomé
como referencia la teoria de Demandas y Recursos Laborales (DRL) propuesta por
Bakker & Demerouti (2017) donde establece que las demandas y recursos
laborales mantienen consecuencias directas e indirectas con respecto a los
aspectos organizacionales, tales como el sindrome de burnout, el engagement, el
rendimiento laboral, entre otros. Comprobando por ejemplo que los empleados que
padecen del sindrome del burnout son aquellos que generan mas demandas
laborables de trabajo, logrando establecer que la aplicacion de esta teoria en las

organizaciones lograra explicar, comprender y pronosticar las consecuencias de los



factores psicosociales que pueden surgir siendo una de ellas la sobrecarga de

trabajo.

Asimismo, Torres Cadillo (2021) defini6 que la teoria del sindrome de
Burnout o desgaste ocupacional inicio en la década de los setenta por el doctor
Herbert Freudenberg donde explicé porque los trabajadores de un centro de salud
se sienten cansados luego de las actividades que realizan diariamente, de este
modo explica tres modelos mediante teorias, siendo (1) la teoria sociocognitiva del
yo, donde los sentimiento y conductas de las personas son producto del
pensamientos de cada uno de ellos, (2) la teoria del intercambio social, donde el
empleado percibe que su esfuerzo no es lo suficiente por lo que siente que le
proporcionan un trato desigual o desvalorado y (3) la teoria organizacional, que

considera los factores internos y externos pueden causar estrés en el trabajo.

En razén a ello, se ha identificado que muchas veces los empleados
terminan haciendo mas actividades de las que se desarrollan inicialmente dentro
de sus puestos, debido a las altas demandas de trabajo, logrando una
desorganizacion interna dentro de las organizaciones y convirtiéndose en que cada
dia trabajar sea una exigencia mayor para las personas, dando como consecuencia

sindromes como el de burnout producto de la sobrecarga de trabajo.

Por lo tanto, no se puede empezar a hablar de sobrecarga laboral, sin antes
definir que es la carga de trabajo, en ese sentido Moreno Pérez (2021) sefialé que
la carga de trabajo es uno de los elementos de riesgos psicosociales mas
frecuentes en las organizaciones, que consiste en la acumulacion de actividades
psicofisicas en el que el trabajador se ve obligado a realizar durante un periodo de
tiempo prolongado, resultando ser que el exceso de ello, tanto fisico como mental,
se convierta en sobrecarga de trabajo, lo cual puede conllevar en ocasiones a que
el trabajador tenga episodios de tensién, ansiedad, estrés o hasta llegar al punto

de tener agotamiento laboral.

En ese sentido, a lo largo del tiempo se ha encontrado diferentes conceptos
de la variable sobrecarga de trabajo, siendo una de ellas la de Budiasih (2017)
donde sefald que la sobrecarga de trabajo es aquel suceso donde el trabajador se
encuentra sometido a realizar en exceso de sus actividades de trabajo, pero que
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aun se encuentra dentro de sus habilidades y disponibilidad de tiempo extra, asi
mismo Rajan (2018) afirmd que cuando la carga laboral del dia a dia supera la
carga laboral constante, esta pasa a ser denominado sobrecarga de trabajo, la cual
podria causar agotamiento, insatisfaccion o abandono de trabajo, condicionandolo
segun, Fieyatiwi et al. 2019 citado por Prima Dewi et al. (2021) a que dicho suceso

pueda ser culminado en un periodo de tiempo limitado.

Ademas de ello, Campbell et al. (2019) sostuvo que la sobrecarga de trabajo
puede llegar a tener efectos psicoldgicos, fisioldgicos y conductuales, de manera
inmediata o a lo largo del tiempo, el cual puede llegar a afectar el rendimiento de
las personas dentro de sus organizaciones, impactando significativamente en los
cambios de humor, anciedad, problemas para dormir, sobre automedicacion, uso
excesivo de alcohol, depresion, etc. Logrando causar la mayoria de las veces

trastornos mentales y/o problemas fisicos a consecuencia de dichos factores.

De otro lado, Galvez Vasquez (2022) definio el termino sobrecarga de trabajo
como aquel conjunto de actividades acumuladas que realizan los colaboradores en
diversas jornadas de trabajo que deben ser prevenidas a fin de disminuir los
accidentes laborales y los problemas o trastornos de salud mental dentro de las
organizaciones. Convirtiéndose segun Pefia Ponce et al. (2022) en un fenomeno
comun en la actualidad, que ha afectado tanto el rendimiento laboral como la salud
y calidad de vida de las personas. Por lo que, la sociedad actual, marcada por la
globalizacion, la tecnologia, la competencia empresarial y otras demandas, ha
transformado la forma en que trabajamos y ha aumentado las exigencias cognitivas,
fisicas y emocionales del trabajador, relacionando a la sobrecaga de trabajo como
uno de los factores de riesgo psicosociales y no fisicos mas comunes entre las

personas, debido al conflicto que existe entre trabajo — familia.

Sin embargo, Calderon et al. (2018) establecio que la sobrecarga de trabajo
puede variar dependiendo del lugar donde se encuentra y se divide en dos tipos: a)
Cuantitativa, el cual sucede cuando se le asignan una alta cantidad de tareas en un
solo tiempo determinado, afectando en la mayoria de los casos la eficiencia del
trabajador dentro de su ambito laboral y b) Cualitativa, el cual hace referencia a
aquellas tareas mentales o intelectuales que son exigentes para el trabajador,
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causando ambas formas insatisfaccion laboral, una baja calidad de vida y
problemas emocionales tales como depresion, estrés, agotamiento, presion

sanguinea alta, entre otros.

Finalmente, sobre las dimensiones de la sobrecarga de trabajo Alameda
Correa (2022) considero que para determinar la valoracion de la carga laboral esta
debe estar comprendida en 4 dimensiones tales como: (1) Carga fisica que
consistio en la acumulacion en exceso de actividades fisicas a los que se enfrenta
una persona al momento de realizar su labor, como por ejemplo la postura que
adopta o la manipulacién de objetos pesados, (2) Carga mental, el cual fue una
serie de presiones que experimenta una persona a nivel intelectual debido a las
altas demandas de trabajo en las que se ve sometido durante su labor, (3) Presion
del tiempo o también llamado trabajo bajo presién, que consistié en ser uno de los
factores determinantes de la sobrecarga de trabajo, ya que si se tiene periodos de
tiempo muy cortos para desarrollar diversas tareas esto puede disminuir la
productividad del trabajador, mas aun si las actividades que asignan son poco
definidas o el cargo es muy inflexible y (4) Organizacion el cual fue el proceso que
reune los recursos humanos, tecnolégicos y materiales en las labores diarias
utilizando métodos, procedimientos y practicas a fin de poder desarrollar las

actividades de manera constante y agradable para el colaborador.

En adicién a ello, para el presente estudio se consider6 3 de las 4
dimensiones sefialadas anteriormente, en ese sentido para la dimension Carga
fisica se considero los aportes realizados por Aliaga Valverde (2020) el cual sefiala
que la carga fisica esta condicionada a la sensacion de fatiga que perciben los
trabajadores producto realizar diversas actividades fisicas dentro del entorno
laboral, conllevando a presentar en muchos casos malestar, agotamiento y bajo
rendimiento hasta llegar a la insatisfaccion laboral; y Tamayo Cérdoba et al. ( 2022)
definio el termino carga fisica como las altas demandas psicofisicas que enfrentan
los trabajadores dentro de las organizaciones, convirtiendose en un riesgo
inherente a cualquier actividad laboral que pueda desarrollar el trabajador, por lo

gue es crucial importancia implementar medidas preventivas siempre.
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De igual forma, para la segunda dimension carga mental Vargas Cruz et al.
(2020) lo describio como aquella dificultad que existe para realizar una labor que
implica un esfuerzo intelectual y mental en la que se ve sometido el trabajador al
momento de realizar varias actividades, influyendo muchas veces en el ambito
social o personal de los trabajadores fuera de la jornada de trabajo. Asimismo,
Giraudo & Rizzo (2022) sostuvo que son aquellas altas demandas psicologicas que
el trabajor mantiene dentro de su centro de labores producto de realizar diversas
actividades de trabajo, causando en muchos casos problemas de salud
ocupacional, por lo que es importante que las organizaciones reconozcan los
riesgos que lo ocacionan, propongan soluciones y asuman compromisos a fin de

mejorar los niveles de carga mental dentro de las organizaciones.

Con respecto a la tercera dimensién presion del tiempo Briker &
Schwenkenbecher (2021) lo relaciona con aquellos cortos periodos de tiempo en
las que se ve sometido un colaborador frente a la alta demanda de trabajo que
posee, dando como consecuencia la disminucion de la productividad en el trabajo
y el aumento del grado de estrés de los trabajadores. Igualmente, Rodriguez De la
Pefla (2023) sostiene que la presion del tiempo en conjunto con la mala
organizacion de trabajo aumenta la carga laboral, causando la saturacion fisica y
mental del trabajador. Por lo que, permitir descansos y organizar adecuadamente
el tiempo laboral son medidas cruciales para prevenir la fatiga, mejorar la seguridad
y la salud en el trabajo, asi como la vida personal y familiar del empleado. De otro
lado, un ambiente laboral estresante, caracterizado por largas horas de trabajo,
turnos irregulares y falta de vacaciones pagadas, puede llevar al agotamiento,
afectando negativamente la salud del trabajador, tales como la depresion.

Asimismo, para la segunda variable de investigacion satisfaccion laboral en
el presente estudio se encontraron diversos autores que definen conceptualmente

la variable, siendo entre los mas resaltantes los siguientes autores:

Robbins & Judge (2017) establecido que termino satisfaccion laboral es
aguella disposicion que tiene una persona respecto a la evaluacion que tiene hacia
su propio empleo, es decir si el empleado experimenta una gran satisfaccién en el

trabajo tendra una actitud hacia su trabajo positiva, sin embargo, si el empleado
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experimenta una sensacion de insatisfaccion en el trabajo mostrara una actitud

hacia su trabajo desfavorable.

Asimismo, Parra Penagos et al. (2018) sefial6 que la satisfaccion laboral esta
directamente relacionada con los factores intrinsecos de Herzberg y la
insatisfaccion laboral esta relacionada con los factores extrinsecos de Herzberg,
estableciéndolo como aquel sentimiento de interrelacion entre el trabajador y el
entorno laboral que mantiene, impactando significativamente dentro de las
organizaciones. De igual modo, Limaymanta-Alvarez (2019) sostiene que se
pueden observar diversas caracteristicas como resultado de la satisfaccién laboral,
siendo entra las mas relevantes: desarrollar emociones positivas, establecer el nivel
de compromiso por realizar las tareas, fortalecer relaciones con los equipos de
trabajo, demostrar empatia hacia los demas y sentirse identificado con el lugar

donde trabajan.

Mientras que Bernal Gonzalez & Flores Flores (2020) sugieren que, para
alcanzar la satisfaccion laboral en las organizaciones, es necesario mantener a los
trabajadores en un ambiente de trabajo agradable, en el cual exista el apoyo mutuo
y constante entre los trabajadores y sean positivas las relaciones interpersonales,
ademas de, reconocer al personal dentro de la organizacion y que siempre exista
oportunidades de promocion interna, entre otros. Igualmente, Bazalar Paz &
Choquehuanca Saldarriaga (2020) sostuvieron que la satisfaccion laboral se
constituye como una respuesta emocional favorable, que surge al contrastar las
aspiraciones del trabajador con lo que realmente ha logrado como resultado de sus
tareas cotidianas. Este proceso genera expectativas, ya sean positivas o negativas,

en relacion al entorno laboral.

Por lo que, Cortez Silva et al. (2021) describio a la satisfaccion laboral como
la actitud que mantiene una persona frente a su empleo, el cual se compone de tres
aspectos fundamentales tales como: 1) el aspecto cognitivo el cual esta relacionado
a las creencias, pensamientos y opiniones que desarrolla el empleado sobre su
trabajo como el estilo de liderazgo, las relaciones con los grupos de trabajo y el
salario, 2) el aspecto afectivo que estd relacionado con las emociones y

sentimientos que el trabajo promueve en el empleado como el agrado o el bienestar
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y 3) aspecto actitudinal que esta basado en las actividades que desarrolla a diario
se convierten en acciones concretas como el trabajo en si mismo, el compromiso
organizacional entre otros. En resumen, la satisfaccion laboral es la sensacion el

como el individuo evalla su trabajo con respecto al entorno laboral que lo rodea.

Ademas de ello, se ha encontrado que las teorias iniciales de la satisfaccion
laboral establecieron una estrecha conexion con las teorias de la motivacion, lo cual

indicaba que:

Robbins & Coulter (2014), al analizar la teoria de dos factores de Herzberg,
explicaron que los elementos intrinsecos, o motivacionales, se vinculan con la
satisfaccion en el trabajo, mientras que los extrinsecos, o de higiene, se asocian
con la insatisfaccién laboral. Segun esta perspectiva, el nivel de motivacion de los
trabajadores se ve significativamente influenciado por la naturaleza de estos
factores, clasificAndolos en dos categorias: (a) Factores motivacionales, que se
refieren a elementos que impactan el crecimiento emocional e intelectual del
individuo. Un manejo adecuado de estos componentes intrinsecos, como el
reconocimiento, las oportunidades de carrera, los logros, la esencia del trabajo, la
responsabilidad y el desarrollo profesional, puede aumentar la satisfaccion y la
motivacion laboral. Por otro lado, (b) Factores de higiene, que se concentran en los
aspectos del entorno laboral. La adecuada gestion de estos factores extrinsecos,
como las relaciones con supervisores, la compensacion, el vinculo con los colegas,
el estatus, las politicas de trabajo, la seguridad, la vida personal y las condiciones
laborales, pueden mitigar la insatisfaccidn en el trabajo, aungue no necesariamente

incrementan la motivacion de los empleados.

De otro lado, Robbins & Judge (2017) sefialo que la teoria de las
necesidades adquiridas establecida por David McClelland sefiala que los esfuerzos
de una persona se ven reflejados en el logro de una meta, siendo este un factor
crucial para entender el comportamiento humano, ya que se basaba en elementos
internos que dirigian sus acciones, en ese sentido planteo que la motivacion de la
persona puede ser en razon a la busqueda de la satisfaccion de 3 necesidades
(logro, poder y afiliacion) las cuales son adquiridas en las personas desde la

infancia donde siempre predomina una de ella sobre las demas. Asimismo,
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determino que: 1) la necesidad del logro es aquella en la que la persona busca la
excelencia en la realizacion personal, es decir es aquel que desea realizar o cumplir
actividades que sean dificiles o desafiantes de desarrollar, sintiendo deseos
intensos de alcanzar metas que impliguen un gran desafio pero que no tomen
riesgos de donde conseguirlos, 2) la necesidad de poder es aquella en la que la
persona busca controlar o dominar a varias personas con la finalidad de obtener un
reconocimiento o administracion por parte del personal a su cargo, ya que lo que
buscan es prestigio y status asi como que su ideas siempre predominen ante los
demas y 3) la necesidad de afiliacion son aquellas personas que desean ser
aceptadas por los demas y que les gusta construir relaciones sociales de forma
armoniosa, siempre buscando el éxito a nivel grupal y aceptando muchas veces las
normas por miedo a sentir el rechazo del entorno, estas personas suelen tener
dificultades para tomar decisiones por la sensacion de no ser aceptados siéndose

mas comodas en puestos que formen parte de un equipo.

Finalmente, Solis Granda & Burgos Villamar (2023) detalla que para poder
identificar si existe satisfaccion laboral dentro de las organizaciones es necesario
medir: el trabajo en si mismo, el salario, las oportunidades de promocién, la
supervision y las relaciones con los compafieros. Por lo que, para el presente
estudio se idéntico 5 dimensiones claves para medir la variable satisfaccién laboral,
los cuales son: (1) El trabajo en si mismo, donde la organizacion contiene tareas
estimulantes que le permiten desarrollar nuevos conocimientos y tomar mas
responsabilidades, (2) Salario, el cual siempre debe ser considerado justo por parte
del trabajador, (3) Oportunidades de promocién, donde se ofrece posibilidades de
desarrollo dentro de la compafiia, (4) Supervision, el cual implica que existan
supervisores que brinden apoyo técnico y conductual, y (5) Colegas, donde se
encuentran comparieros de trabajo que tiene la suficiente experiencia profesional y

brindan apoyo social.

Por lo que, en referencia a la dimension trabajo en si mismo De la Cruz-
Portilla (2020) menciond que son las oportunidades que la organizacion otorga y
gue son de agrado del trabajador, siendo algo significativo para el crecimiento
personal y contribuyendo con la sensacidbn de generar nuevas habilidades

profesionales y desarrollar nuevos conocimientos en el trabajo. Del mismo modo
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Duran et. al (2021) lo describe como aquel impulso motivacional que fomenta el
desarrollo continuo de las habilidades y capacidades de los empleados dentro de

las empresas.

Acerca de la dimension salario Chiavenato (2017) afirmd que es aquella
compensacion monetaria a través de la cual el empleador remunera al trabajador
por los servicios que brinda y la posicidon que ocupa durante un intervalo de tiempo
determinado. Llegando a ser un factor determinante y significativo para medir la
satisfaccion laboral de los colaboradores dentro de las organizaciones. De igual
forma, Castro Pomaquiza (2021) destaco que el salario no se limita solamente al
pago por las horas de trabajo efectuadas, sino que también representa el
reconocimiento del valor de la labor desempefiada por el individuo, y sirve como
como una herramienta para motivar y retener al personal dentro de las
organizaciones, por lo que es importante que las empresas ofrecezcan salarios

competitivos y justos.

Sobre la dimension oportunidades de promocion Prada et al. (2020) sostuvo
que es aquel beneficio que recibe en empleado con el fin de adquirir nuevas
habilidades profesionalmente en el trabajo. Por lo que, estas oportunidades o
asensos son considerados aspectos positivos que ayudan a mejorar el desempefio
del trabajador dentro de las organizaciones, pudiendo darse mediante la obtencién
de una nueva posicidn dentro de la empresa, la oportunidad de poder recibir una
capacitacién o el recibir un reconocimiento por parte de la organizacion. Igualmente,
Castro Pomaquiza (2021) refiere que el reconocimiento va mas alla de hacer bien
las cosas, ya que implica diversas formas de hacer sentir a los colaboradores como
piezas escenciales dentro de la organizacion, por ello al ser conscientes de esta
realidad, deben adoptar practicas que reconozcan y valoren el trabajo de sus

empleados.

Asimismo, Fernandez 2004 citado por Cuya Araujo & Hiyane Casanova
(2019) define que la dimension supervision como la accion de dirigir, apoyar y
valorar en los aspectos laborales que desarrolla una persona a su cargo, con el

propasito de reflejar resultados favorables en los deméas y mejorar el desempefio

16



laboral del trabajador, siendo su influencia un factor determinante para el sentido

de comodidad de los trabajadores en las organizaciones.

De igual forma, respecto a la dimensién compafieros de trabajo, Mejia Diaz
(2017) sostuvo que forman parte de un papel crucial en la evaluacion de la
satisfaccion laboral, ya que, ayudan a desarrollar los niveles de competencia y
contribuyen con el desarrollo de la eficiencia dentro del ambiente laboral. Por lo
que, fomentar la participacion del trabajo en equipo siempre va a ser un aspecto
positivo para las organizaciones. Ademas, segun lo sefialado por Castro
Pomagquiza (2021), las relaciones interpersonales desempefian un papel crucial en
la estructura organizativa y en el bienestar personal. Por lo que, es necesario
comprender los diversos componentes que influyen en estas relaciones a fin de
fomentar una cultura de colaboracion, respeto y apoyo mutuo dentro de la

organizacion.

Mientras que Huamani Sucapuca (2021) sefaldé, que la dimension
condiciones de trabajo esta vinculada al estado en que se encuentra el espacio de
trabajo del subordinado, asimismo lo relaciona con las medidas de seguridad
laboral que el empleador otorga a sus empleados. Esto se debe a que, para
garantizar la efectividad en la realizaciéon de las tareas, es necesario reducir al
minimo o eliminar los riesgos laborales y prevenir los incidentes o dafios que
puedan afectar la salud o seguridad del trabajador, asi como los activos de la
organizacion y el medio ambiente. Por otro lado, Robbins & Judge (2017) afirmaron
gue es responsabilidad de las empresas mejorar las condiciones de trabajo para

asegurar un rendimiento optimo y una mayor productividad de los empleados.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Segun Tamayo & Tamayo (2003) definié que la investigacion basica o pura tiene
como propésito principal desarrollar mediante el uso de diversas teorias el
descubrimiento de nuevos principios o generalidades, por lo que dicha forma de
investigacion se realiz6 a través del muestreo, a fin de ampliar sus hallazgos méas
alla del grupo, logrando buscar el progreso cientifico y el desarrollo de nuevas
teorias basadas en principios o leyes.

En ese sentido, este estudio desarrollé6 una investigacién basica, ya que,
busco identificar de que forma la sobrecarga laboral se relaciona con la satisfaccion
laboral de los servidores civiles de una entidad publica, logrando establecer que
para obtener un mayor conocimiento de la realidad en la que nos encontramos, las
investigaciones deben seguir un método cientifico mediante el desarrollo de las
bases tedricas y el entendimiento de los hechos observables y su relacion entre

ellos.

3.1.2 Disefio de investigacion

Hernandez et al. (2014) sefialé que el disefio no experimental se desarrolla
sin la necesidad de manipular las variables independientes deliberadamente,
llegando a observar su comportamiento en su estado natural; asimismo logré
determinar que el disefio transeccional correlacional-causal es uno de los tipos de
disefio no experimental que describe la relaciébn existente en un momento
determinado entre dos o més variables, describiendo la relacion causa-efecto entre

ellas.

Como consecuencia, esta investigacion desarrollo el disefio no experimental
— transeccional, debido a que, las variables sobrecarga de trabajo y satisfaccion
laboral fueron evaluadas a través del comportamiento de los servidores de una
entidad del estado, observandose el estado actual en el que se encuentran sin la
necesidad de alterar dicha situacion al momento de realizar esta investigacion, asi
mismo, utilizé el disefio transeccional correlacional - causal porque describio la

relacion que existe entre ambas variables.
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3.2 Variables y operacionalizacion
Variable 1: Sobrecarga de trabajo

3.2.1 Definicién conceptual

Segun Chavarria Cosar (1986) sefialé que el termino sobrecarga de trabajo,
consiste en el “conjunto de requerimientos psico-fisicos a los que el trabajador se
ve sometido a lo largo de la jornada laboral”. En ese sentido, se definid, a aquel
término, como aquella acumulacion en exceso de las actividades fisicas y/o
cognitivas, en las que se encuentran sometido el trabajador durante su jornada de
trabajo o fuera de estd, llegando a ser considerado mayormente como un elemento

de riesgo psicosocial que afecta al entorno social y laboral de los colaboradores.

3.2.2 Definiciéon operacional

Por lo que, en el presente estudio la variable sobrecarga de trabajo, se midio
mediante el desarrollo de un cuestionario de 10 preguntas, en las cuales, se
identificé 4 dimensiones de la variable, tales como: (1) carga fisica, (2) carga mental

y (3) presion del tiempo.
3.2.3 Indicadores

Asimismo, como indicadores del presente estudio se usé: (1) para la
dimension carga fisica: el grado de la complejidad del cargo y/o puesto, el nivel de
responsabilidad y el nivel de agotamiento y estrés laboral, (2) para la dimensién
carga mental: la percepcion del lugar trabajo y la percepcion de las condiciones
fisicas de trabajo y (3) para la dimension presion del tiempo: el nivel del ritmo de

trabajo.

3.2.4 Escala de medicién

Respecto a la escala de medicion que utilizo la presente investigacion para
la variable sobrecarga de trabajo fue la escala de medicion ordinal, a través de la

escala de Likert.

Variable 2: Satisfaccion Laboral

3.2.1 Definicidén conceptual

Segun Robbins & Judge (2017) definié que el termino satisfaccion laboral,
es el “sentimiento positivo respecto del puesto trabajo propio, que resulta de una
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evaluacién de las caracteristicas de éste”. En razén a ello, se determiné como
aguella sensacion del individuo con respecto a su entorno de trabajo y al haber

realizado su trabajo propiamente y de manera adecuada.

3.2.2 Definicion operacional

Por lo que, para el presente estudio, la variable satisfaccion laboral, se midio
araiz de un cuestionario de 21 preguntas, en las cuales, se identificd 6 dimensiones
de la variable, tales como: 1) el trabajo en si mismo, (2) salario, (3) oportunidades
de promocion, (4) supervision, (5) compafieros de trabajo y (6) condiciones de
trabajo.

3.2.3 Indicadores

Asimismo, como indicadores de la presente investigacion se utilizo: (1) para
la dimension el trabajo en si mismo: el grado de autonomia y la percepciéon del
trabajador por su cargo, (2) para la dimension salario: el nivel de ingresos salariales,
(3) para la dimension oportunidades de promocién: el nivel de reconocimiento por
el trabajo realizado y el nivel de formacion de los empleados, (4) para la dimension
supervision: el nivel de autoridad del superior a cargo, (5) para la dimensién
comparieros de trabajo: el nivel de comunicacién entre los trabajadores y (6) para
la dimension condiciones de trabajo: el grado de identificacién con la institucion, el
nivel de desarrollo personal y la percepcion de seguridad y salud ocupacional.

3.2.4 Escala de medicién

Respecto a la escala de medicion que utilizo la presente investigacion para
la variable satisfaccion laboral fue la escala de medicion ordinal, a través de la

escala de Likert.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacién

Segun Fracica, 1988 citado por Bernal (2010) afirmo6 que la poblaciéon es la
agrupacion del total de los individuos a los cuales hace referencia la investigacion.

Definiéndose como aquella acumulacién de todos los grupos de muestreo.

Por lo que, esta investigacion tuvo como poblacién de estudio a los

servidores publicos que mantienen un vinculo laboral/contractual en la actualidad
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con la SUNAFIL y que desarrollan funciones y/o actividades de la administracion
publica en la oficina de recursos humanos siendo un total de 25 servidores publicos,

segun tabla detalle:

Tabla 1

Determinacion de la poblacion

Criterios establecidos para desarrollar la poblacién Cantidad total

Total de la poblacion - Servidores publicos de la oficina de
recursos humanos que desempefian funciones referentes al 25
desarrollo de la administracién publica.

Muestra (total de la poblacién) 25

Fuente: Elaboracién propia respecto a los datos obtenidos de la SUNAFIL, con fecha corte
al 22.06.2023.

3.3.2 Muestra

Hernandez et al. (2014) sostuvo que la muestra, es una agrupacion del total
proveniente de la poblacion de la cual se extraen datos representativos de ella. Por
lo tanto, al ser el tamafio de la poblacion muy pequefio, el presente estudio
determind que la muestra es el total de la poblacion, siendo un total de 25 servidores

publicos.
3.3.3 Muestreo

De igual forma, el presente estudio no desarrollé una técnica estadistica,
debido a que, para determinar la muestra se escogio al total de la poblacion el cual

consistio 25 servidores publicos.
3.3.4 Unidad de analisis

Asimismo, la unidad de analisis también se encontré sujeto al grupo de
estudio de 25 servidores publicos.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Hernandez et al. (2014) determindé que la recopilacion de datos
concierne el desarrollo de un método especifico de operaciones que nos orienten a

recaudar informacion para un propadsito determinado.
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En razon a ello, la técnica que se utilizo para el presente estudio fue la
encuesta, en el cual a través del instrumento de recaudacion de informacion
llamando cuestionario, fue elaborado mediante el aplicativo informatico Google
Forms para una mayor comodidad en el llenado del formulario de los trabajadores

de la entidad.

De otro lado, para la elaboracién del cuestionario se generaron 10 preguntas
relacionadas a la variable sobrecarga de trabajo y 21 preguntas relacionadas a la

variable satisfaccion laboral.

Asimismo, Hernandez et al. (2010) establecio que, para verificar la fiabilidad
del instrumento de medicion, es esencial calcular el coeficiente alfa de Cronbach,
siendo este coeficiente, que varia en un rango cuantitativo de cero a uno, donde
cero significa que tiene una confiabilidad nula y uno es el valor maximo de
confiabilidad. En ese sentido, mediante el andlisis en SPSS se hallé que la
confiabilidad de la encuesta es de un total de 0,819, lo cual significo que existié un
elevado nivel de confiabilidad del instrumento, segun cuadro detalle:

Tabla 2

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,819 31
Fuente: Elaborado por SPSS versién 25.

De otro lado, para poder determinar la validez del cuestionario del presente
estudio, la encuesta fue sometida al juicio de expertos de 3 peritos en el tema que

evaluaron dicho instrumento.

Tabla 3

Juicio de Expertos

Experto Opinién
Mag. Méndez Gutiérrez, Leidy Lucia Es suficiente y es aplicable
Mag. Aparicio Nizama, Jesus Manuel Es suficiente y es aplicable
Mag. Oseda Zevallos, Orlando Alonso Es suficiente y es aplicable

Fuente: Elaboracién propia
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3.5 Procedimientos

Dado que el estudio adopté un disefio no experimental, en el cual no fue
posible manipular las variables bajo investigacion, se optd por utilizar un
cuestionario virtual creado a través de Google Forms para recopilar la informacion
necesaria. Este cuestionario fue administrado a un grupo de 25 servidores publicos

pertenecientes a una entidad del estado en la ciudad de Lima.

En funcién a ello, se adjunta en el Anexo 2 el cual detalla el cuestionario

elaborado para los encuestados.

3.6 Método de analisis de datos

El estudio llevd a cabo un andlisis detallado tanto descriptivo como
inferencial, ya que, a través de los datos obtenidos se describié y comparo las
variables y se probo la hipotesis planteada inicialmente. Por lo que se realiz6 la
tabulacion y procesamiento de los datos recabados mediante la elaboracion de
graficos y tablas, ademas de ello, se utiliz6 el software SPSS version 25 para
confirmar la hipétesis propuesta, empleando el coeficiente de correlacion de

Pearson para investigar la relacién entre las variables en cuestion.

3.7 Aspectos éticos

El estudio se llevd a cabo siguiendo los principios, deberes éticos vy
regulaciones nacionales e internacionales, en razén a ello, se siguieron las
directrices especificadas en la séptima edicidon de las normas APA, que consiste en
que cualquier informacion que sea extraida de alguna idea o cita textual de una

revista, libro, articulo cientifico o entre otros debe contener el registro del autor.

Asimismo, se puso especial atencion en la veracidad de los resultados
obtenidos a partir de la encuesta aplicada, asegurandose de que esta fuera genuina
y real. Para ello, se realizé el tramite correspondiente de autorizacién con la entidad

para realizar el estudio.

Respecto al principio de beneficencia se tiene que esta investigacion ha
respectado la privacidad de los encuestados, por lo cual no se ha colocado ni los
nombres, ni apellidos en las encuestas. Ademas de ello sobre el principio orientado

a la justicia, se comunico previamente al encuestado sobre su participacion en esta
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investigacion la cual fue de forma equitativa para todos, sin contribuir con el

beneficio de alguien en especifico.

Finalmente, el estudio se realiz6 cumpliendo con todos los criterios éticos y
morales establecidos por la Universidad en su Resolucién de Vicerrectorado de
Investigacion N°062-2023-VI-UCV por lo que se adjuntan los Anexos 3,4y 5.
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IV. RESULTADOS
4.1 Resultados descriptivos

Mediante la recoleccion de datos provenientes de la encuesta enfocada en las
variables sobrecarga de trabajo y satisfaccion laboral, se lograron obtener los

resultados siguientes:

De acuerdo con la figura 1, sobre la variable sobrecarga de trabajo, se
determind que existe una mayor frecuencia en los niveles “frecuentemente” y
“ocasionalmente”, de ese modo se demostré6 una mayor presencia de sobrecarga
de trabajo entre los servidores publicos de la SUNAFIL, evidenciandose ademas
una puntuacién alta para la dimension carga mental, a consecuencia de que los
servidores perciben que las actividades que realizan son muy complejas, asi como
la sensacion de que el dia a dia no es suficiente para el desarrollo total de sus

actividades.
Figura 1

Grafico de frecuencia de la sobrecarga de trabajo y sus dimensiones

Carga Mental Carga Fisica Presion del tiempo em@mmSobrecarga de trabajo

79
78

59

19

8 8 31 9
1

Nunca Casi nunca Ocasionalmente Frecuentemente  Muy frecuentemente

A raiz de la encuesta realizada respecto a la variable sobrecarga de trabajo

se destacaron las siguientes preguntas:

En la tabla 4, de los resultados obtenidos de 25 servidores publicos se
aprecid que el 80% de los encuestados evidenciaron muy frecuentemente que
realizan mas de una actividad o tarea a la vez y que el 20% de los encuestados
restantes evidenciaron que frecuentemente realizan mas de una actividad o tarea

a la vez, lo que demuestra que la dimensién carga mental representd un nivel alto.
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Tabla 4

Pregunta 1 En la entidad donde laboro, tengo que realizar mas de una tarea y/o

actividad a la vez

Escala de medicion Frecuencia Porcenta}je de
() frecuencia (%)
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
Ocasionalmente 0 0%
Frecuentemente 5 20%
Muy frecuentemente 20 80%

Fuente: Elaboracién propia

Respecto a la tabla 5, se tuvo que de los resultados obtenidos a 25
servidores publicos se aprecié que el 44% de los encuestados evidenciaron
ocasionalmente un grado de complejidad por las actividades que desarrollan y que
el 28% de los encuestados restantes evidenciaron frecuentemente un grado de
complejidad en las actividades que desarrollan, por lo que la dimension carga

mental represento un nivel alto.

Tabla b

Pregunta 4 Las actividades que realizd en mi centro de trabajo presentan cierto

grado de complejidad

Escala de medicion Frecuencia Porcenta}je de
U] frecuencia (%)
Nunca 1 4%
Casi nunca 3 12%
Ocasionalmente 11 44%
Frecuentemente 7 28%
Muy frecuentemente 3 12%

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 6, de los resultados obtenidos de la encuesta a 25 servidores
publicos se aprecié que el 48% de los encuestados ocasionalmente mantienen un
gran nivel del ritmo de trabajo referente a las actividades que desarrollan dia a dia
y el 20% de los encuestados restante muy frecuentemente mantienen un alto nivel

del ritmo de trabajo, sintiéndose que las actividades que desarrollan dia a dia no
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son suficientes para el desarrollo total de sus actividades, por lo que la dimensién
presion del tiempo represent6 un factor importante para la variable sobrecarga de

trabajo.

Tabla 6

Pregunta 9 Siento que el dia a dia no es suficiente para el desarrollo total de mis

actividades

. Frecuencia Porcentaje de
Escala de medicion

U] frecuencia (%)
Nunca 2 8%
Casi nunca 4 16%
Ocasionalmente 12 48%
Frecuentemente 2 8%
Muy frecuentemente 5 20%

Fuente: Elaboracién propia

Conforme con la figura 2, sobre la variable satisfaccion laboral, se determiné
que existe una mayor frecuencia en los niveles “frecuentemente” vy
“ocasionalmente”, de ese modo se demostré una sensacién de satisfaccion laboral
entre los servidores publicos de la SUNAFIL, evidenciandose una sensacion de
insatisfaccion en las dimensiones oportunidades de promocion, salario y
supervision, a consecuencia de que los servidores perciben que algunas veces sus
jefes no reconocen el trabajo que realizan y la falta de promocion de oportunidades
de ascensos y acciones de reconocimiento por el trabajo realizado.

Figura 2

Gréfico de frecuencia de la satisfaccion laboral y sus dimensiones

El trabajo en si mismo Salario mmmm Oportunidades de promocion
I Supervision mmm Compaiieros de trazbajé) Em Condiciones de trabajo
180
57 58
47
35 33 55
10 18 : o 44g 202124 13 : 5
1 0 “9¥0 2 I I I 4
Nunca Casi nunca Ocasionalmente Frecuentemente Muy frecuentemente

27



Por lo que, a raiz de la encuesta realizada sobre a la satisfaccion laboral se

destacaron las siguientes preguntas:

En la tabla 7, de los resultados obtenidos en la encuesta realizada a 25
servidores publicos, se aprecido que el 36% de los encuestados sienten que
ocasionalmente las actividades que realizan no estan acordes la remuneracion que
perciben y el 20% de los encuestados restantes casi nunca se han sentido
conformes con la remuneracion que perciben por el trabajo realizado, lograndose
evidenciar la existencia de cierto grado de insatisfaccion al momento de comparar
sus remuneraciones con las actividades que realizan, por lo que la dimension
salario para esta investigacion representd un factor importante para poder

determinar el grado de satisfaccion laboral de los colaboradores.

Tabla 7

Pregunta 15 Considero que la remuneracion que percibo estéa acorde a las labores

que realizo

. Frecuencia Porcentaje de
Escala de medicién

) frecuencia (%)
Nunca 0 0%
Casi nunca 5 20%
Ocasionalmente 9 36%
Frecuentemente 10 40%
Muy frecuentemente 1 4%

Fuente: Elaboracién propia

Respecto a la tabla 8, se obtuvo que de los resultados de 25 servidores
publicos, se aprecio que el 20% de los encuestados perciben que no tienen
oportunidades de promocién dentro de su centro de labores y el 32% de los
encuestados restantes ocasionalmente perciben oportunidades de ascenso en el
lugar donde laboran, lograndose identificar que existe cierto grado de insatisfaccion
entre los trabajadores respecto al nivel de reconocimiento por el trabajo realizado,
por lo que la dimension oportunidades de promocion representd un factor
importante para medir la satisfaccion laboral de los trabajadores en una entidad

publica.
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Tabla 8

Pregunta 16 Existen oportunidades de ascenso en la entidad donde laboro

Escala de medicion Frecuencia Porcenta}je de
() frecuencia (%)
Nunca 5 20%
Casi nunca 7 28%
Ocasionalmente 8 32%
Frecuentemente 4 16%
Muy frecuentemente 1 4%

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 9, de los resultados obtenidos de la encuesta a 25 servidores
publicos, se aprecid que el 24% de los encuestados sienten que casi hunca su jefe
reconoce los trabajos que realiza y que el 48% de los encuestados restantes
ocasionalmente perciben que sus jefes reconocen los trabajos que realizan,
evidenciandose una sensacion de insatisfaccion laboral por el reconocimiento del
trabajo realizado, en ese sentido la dimension oportunidades de promocién
represento un factor importante en la satisfaccion laboral en una entidad publica.

Tabla 9

Pregunta 18 Mi jefe/a reconoce el trabajo que realizo

Escala de medicién Frecuencia Porcenta.lje de
U] frecuencia (%)
Nunca 0 0%
Casi nunca 6 24%
Ocasionalmente 12 48%
Frecuentemente 6 24%
Muy frecuentemente 1 4%

Fuente: Elaboracion propia

Respecto a la tabla 10, de los resultados obtenidos de la encuesta realizada
a 25 servidores publicos, se aprecié que el 24% de los encuestados perciben que
casi nunca la entidad donde laboran desarrolla capacitaciones que contribuyan con
el crecimiento personal y profesional de los mismos y el 48% de los encuestados
restantes ocasionalmente perciben que se sienten regularmente satisfechos con las

capacitaciones que le brinda la entidad, evidenciandose la existencia de cierto

29



grado de insatisfaccion con respecto al nivel de formacion de los empleados, por lo
que la dimension oportunidades de promocion para esta investigacion represento
un factor importante respecto a la satisfaccion laboral de los trabajadores en una
entidad publica.

Tabla 10

Pregunta 19 La entidad donde laboro desarrolla cursos o diplomados que

contribuyen con mi crecimiento personal y profesional

.y Frecuencia Porcentaje de
Escala de medicion

U] frecuencia (%)
Nunca 0 0%
Casi nunca 6 24%
Ocasionalmente 12 48%
Frecuentemente 6 24%
Muy frecuentemente 1 4%

Fuente: Elaboracién propia

4.2 Resultado inferencial

Flores Ruiz et al. (2017) explicaron que, para seleccionar las pruebas
estadisticas adecuadas, es necesario determinar si son paramétricas 0 no
paramétricas. Esto implica verificar si los datos siguen una distribucion normal, lo
cual se puede evaluar mediante pruebas como Kolmogorov-Smirnov o Shapiro-
Wilk. En caso de una distribucibn normal, se opta por pruebas paramétricas,
mientras que para distribuciones no normales se eligen las pruebas no

paramétricas.

Por lo tanto, basandose en los resultados obtenidos, se concluyo6 que, debido
al tamafio de la muestra (25 encuestados), se utilizd la prueba de Shapiro-Wilk.
Ademas, al observar que las sigmas de ambas variables son = 0,05, se aplicé el
método estadistico de prueba paramétrica, en este caso, el Coeficiente de

Correlacion de Pearson, para probar las hipétesis.

30



Tabla 11

Prueba de normalidad

Kolmogérov-Smirnov’ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Sobrecarga de 25 0,106 0,975 25 0,764
. 0,158
trabajo
Satisfaccién Laboral 0,158 25 0,110 0,955 25 0,327

a. Correccion de significancia de Lilliefors
Fuente: Base de datos del software estadistico SPSS 25

Ademas de ello, Herndndez et al. (2010) indicaron que para interpretar los
resultados utilizando el coeficiente de correlacién de Pearson, es importante tener
en cuenta que el valor puede oscilar entre -1,00 y +1,00, siguiendo el siguiente

detalle:

Tabla 12

Nivel de medicidn de las variables

Escala de mediciéon del coeficiente r de Pearson

-1,00 = correlacién negativa perfecta
-0,90 = Correlacion negativa muy fuerte
-0,75 = Correlacion negativa considerable
-0,50 = Correlacion negativa media
-0,25 = Correlacion negativa débil
-0,10 = Correlacion negativa muy débil
0,00 = No existe correlacion alguna entre las variables
+0,10 = Correlacion positiva muy débil
+0,25 = Correlacion positiva débil
+0,50 = Correlacion positiva media
+0,75 = Correlacion positiva considerable
+0,90 = Correlacion positiva muy fuerte
+1,00 = Correlacion positiva perfecta
Fuente extraida de Hernandez et al. (2010, p. 312)

Al realizar la prueba de hipotesis, se tiene como regla de decision que si el
p 20,05 se acepta la HO y se rechaza la H1 y si el p < 0,05 se rechaza HO. Por lo
gue respecto al andlisis de la hipotesis general se tiene como H1 que la sobrecarga

de trabajo se relaciona significativamente en la satisfaccion laboral de los
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servidores publicos en una entidad publica, Lima, 2023 y como HO que no existe
una relacion significativa entre la sobrecarga de trabajo y la satisfaccion laboral de

los servidores publicos en una entidad publica, Lima, 2023.

En la tabla 13, se demuestra que, mediante de la prueba del coeficiente de
correlacion de Pearson, se evidencio en los valores estadisticos que no existe una
correlacion entre ambas variables (0,000), asi como también, que el nivel de

significancia estaba fuera de los limites de aceptacion (p=0,999 es decir 20,05).

En consecuencia, se rechazo la hipétesis alterna y se aceptod la hipotesis
nula, expresandose que no existe una relacion significativa entre ambas variables,
esto se debe a que, aunque se identificé que existe cierto grado de sobrecarga de
trabajo, con los servidores realizando mdultiples actividades durante el dia y a
menudo sintiéndose fatigados por largas jornadas laborales, entre otras cosas, esto
no implica que estén insatisfechos con su entorno laboral actual. Debido a que la
entidad les brinda la autonomia y estabilidad en sus roles, lo que los motiva a ser

mas eficientes en su trabajo.

Tabla 13

Correlacién entre la sobrecarga de trabajo y la satisfaccion laboral

Sobrecarga Satisfaccion
de trabajo laboral
Coeficiente de
L 1,000 0,000
Sobrecargade  correlacion
trabajo Sig. (bilateral) 0,999
COI’I’E'&CiC’)n N 25 25
e -
Pearson Coeﬂme_n}e de 0,000 1,000
Satisfaccion  correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0,999
N 25 25

Fuente: Base de datos del software estadistico SPSS 25

Sobre el andlisis de la hipotesis especifica 1, se plante6 como H1 que la
dimensién presion del tiempo se relaciona significativamente como un factor
determinante de la variable satisfaccion laboral de los servidores publicos en una
entidad publica, Lima, 2023 y como HO que la dimension presion del tiempo no se
relaciona significativamente como un factor determinante de la variable satisfaccion
laboral de los servidores publicos en una entidad publica, Lima, 2023.
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De los datos mostrados en la tabla 14, revelan una correlacion negativa débil
entre la dimensién de presion del tiempo y la satisfaccion laboral, obtenida mediante
la prueba del coeficiente de correlacion de Pearson, siendo el valor estadistico de
-0.380, y el nivel de significancia quedo fuera de los limites aceptables (p = 0.061,
es decir, p 2 0.05).

Por lo tanto, se aceptd la hipétesis nula, concluyendo que la dimension
presion del tiempo no se relaciona significativamente como un factor determinante
en la variable satisfaccion laboral de los servidores publicos en una entidad publica,
Lima, 2023. Por lo que, a pesar de que muchos encuestados expresaron que el
tiempo en el trabajo no es suficiente para llevar a cabo sus tareas y que factores
externos interrumpen sus actividades con frecuencia, esto no significa que se
sientan insatisfechos en su lugar de trabajo. De hecho, la mayoria de los servidores
publicos muestran aprecio por su labor y consideran que tienen suficiente

autonomia para desempefiarse correctamente dentro de la entidad.

Tabla 14

Correlaciéon entre la presion del tiempo y la satisfaccién laboral de los servidores

publicos
Presién del Satisfaccion
tiempo laboral
Coeficiente de 1,000 -0,380
3 _ correlacion
Presion del iempo ;0 yijateral) 0,061
COI’I’2|8.CiC’)n N 25 25
e -
Pearson Coeﬂuente de -0,380 1,000
Satisfaccién correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0,061
N 25 25

Fuente: Base de datos del software estadistico SPSS 25

Respecto al analisis de la hipétesis especifica 2, se tiene como H1 que la
dimension carga fisica se relaciona significativamente como un factor determinante
de la dimensién oportunidades de promocion de los servidores publicos en una
entidad publica, Lima, 2023 y como HO que la dimensidn carga fisica no se relaciona
significativamente como un factor determinante de la dimension oportunidades de

promocioén de los servidores publicos en una entidad publica, Lima, 2023.
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Los resultados obtenidos en la tabla 15 muestran una correlacion positiva
deébil (0,405) entre las dimensiones de carga fisica y oportunidades de promocion,
segun la prueba del coeficiente de correlacion de Pearson. Ademas de ello, el valor
del grado de significancia fue de 0,045, situdndose dentro de los limites de

aceptacion (p=0,045 es decir p <0,05).

En consecuencia, se acepto la hipdtesis alterna, concluyéndose que la carga
fisica esta significativamente relacionada como un factor determinante de la
dimension oportunidades de promocion de los servidores publicos en una entidad
publica, Lima, 2023. Esto indica que, las altas concentraciones de carga fisica
percibidas por los servidores publicos, debido a la falta de equipos adecuados para
desarrollar sus labores y la necesidad de realizar pausas activas con regularidad
durante sus actividades diarias, dan como resultado que la mayoria de ellos se
sentiran insatisfechos, y que en adicion a ello tienen la percepcion de que la entidad

no reconoce ni valora su esfuerzo realizado.

Tabla 15

Correlacién entre la carga fisica y las oportunidades de promocién de los servidores

publicos
Carga Fisica Opog%m%‘i?gns de
Coeﬂuente de 1,000 0,405
o correlacion
CargaFisica g4 (pilateral) 0,045
Corrﬁlacic’)n N 25 25
e -
Pearson Coeﬂmente de 0.405 1,000
Oportunidades de correlacion
promocion Sig. (bilateral) 0,045
N 25 25

Fuente: Base de datos del software estadistico SPSS 25

Con relacion al analisis de la hipotesis especifica 3, se plante6 como H1 que
la dimension carga mental se relaciona significativamente como un factor
determinante de la dimension condiciones de trabajo de los servidores publicos en
una entidad publica, Lima, 2023 y como HO que la dimensidon carga mental no se

relaciona significativamente como un factor determinante de la dimension
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condiciones de trabajo de los servidores publicos en una entidad publica, Lima,
2023.

Al examinar los resultados en la tabla 16, a través de la prueba del
coeficiente de correlacion de Pearson, se observd una correlacion negativa muy
débil entre ambas dimensiones (-0.103), y el nivel de significancia fue superior al
limite de aceptacion (p = 0.624, es decir, p = 0.05).

Por lo tanto, se aceptd la hipotesis nula, concluyendo que la dimensién carga
mental no se relaciona significativamente como un factor determinante en la
dimensién condiciones de trabajo de los servidores publicos en una entidad publica,
Lima, 2023, a pesar de que muchos encuestados reportaron un alto grado de
responsabilidad y experimentaron agotamiento y estrés laboral por las actividades
gue desarrollan dia a dia, esto no implica necesariamente que estén satisfechos
con su entorno laboral. Sin embargo, gran parte de ellos expresaron sentirse
identificados con la entidad donde trabajan debido a que es un ambiente confortable
y agradable para laborar.

Tabla 16

Correlacion entre la carga mental y las condiciones de trabajo de los servidores

publicos
Carga Mental Con?:;g);}gs de

Coeficiente de
correlacion 1,000 -0,103
CargaMental  giq (pilateral) 0.624
Corrﬁlacic’)n N - e

e . .
Pearson Coeficiente de 0.103 1,000
Condiciones de ~ COTelacion
Trabajo Sig. (bilateral) 0,624

N 25 25

Fuente: Base de datos del software estadistico SPSS 25
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V. DISCUSION

En relacion con el presente estudio acerca de las dos variables de investigacion,
se obtuvieron resultados que fueron contrastados con los estudios previos de
otros investigadores, con el objetivo de cumplir con los objetivos principales

de la investigacion:

De esta manera, el estudio obtuvo como objetivo principal identificar si la
sobrecarga de trabajo tiene una relacion significativa con la satisfaccion laboral de
los servidores publicos en una entidad publica, Lima, 2023. Sin embargo, los
resultados obtenidos no mostraron correlacion alguna (0,000) entre ambas
variables, y el nivel de significancia (p=0,999) estuvo fuera de los limites de
aceptacion (p=0,05).

Por lo que, este hallazgo contradice lo afirmado por Inegbedion et al. (2020),
quien concluyé que mientras exista una carga de trabajo justa se mantendra una
percepcion positiva de la satisfaccion laboral entre los colaboradores, destacando
que la percepcion de la carga laboral puede influir en dicha satisfaccion. Ademas
de ello, el estudio de Nieto Polo Salinas (2019) indic6 que solo las dimensiones de
supervision y participacién, asi como remuneraciones y prestaciones, estan

significativamente relacionadas con la satisfaccion laboral.

De otro lado, Blas Ramos (2022) encontré una correlacion inversamente
significativa entre la carga de trabajo y la satisfaccion laboral en asesores de
negocios de una compafia financiera, concluyendo que la carga laboral entre los
trabajadores de dicha empresa debe ser controlada a fin de que el desempefio
laboral de los colaboradores no sea afectado. Asimismo, del estudio que realiz6
Leon Del Rosario & Ortega Farfan (2023) a los docentes de una institucion
educativa en Sullana, confirmaron que existe una correlacion significativa inversa
baja entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral, concluyendo que a
mayor burnout (es decir sindrome del trabajador quemado) menor satisfaccion

laboral.

Sobre el primer objetivo especifico, el cual busca determinar si la presion del
tiempo se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los servidores
publicos en una entidad publica, Lima 2023, se comprob6é una correlacion

negativamente débil (-0,380), con un nivel de significancia (p=0,061) que no alcanz6
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los limites de aceptacion (p=0,05), es decir no existe una relacién significativa entre
la dimension presion del tiempo y la variable satisfaccion laboral. Por lo que,
Londofio Montoya et al. (2019) en su investigacion sobre la percepcion de los
docentes respecto a la carga de trabajo de algunas instituciones educativas del
sector del estado de Colombia, demostro que los docentes tenian dos percepciones
sobre la carga de trabajo, es decir, un grupo consideraba que la carga guardaba
relacion con las jornadas del trabajo que mantenian y el otro grupo manifestaba que
si existia sobrecarga dentro de su organizacién, influyendo en algunas ocasiones
en los aspectos personales de los trabajadores lo que causaba cierto grado de

insatisfaccion.

Ademas de ello, Garcia et al. (2020) en su estudio con 1 844 profesionales
de enfermeria del Complejo Asistencial de la Universidad de Burgos, descubrio que
los profesionales estan satisfechos con las condiciones laborales persibidas. Sin
embargo, identificé que las relaciones con los superiores y el contenido del trabajo
son aspectos que los trabajadores valoran mas. Por otro lado, los profesionales se
mostraron menos identificados e insatifechos con las dimensiones presién del

tiempo, monomia laboral y oportunidades de promocion.

Sobre el segundo objetivo especifico, el cual busco determinar si la carga
fisica se relaciona significativamente con las oportunidades de promocion de los
servidores publicos en una entidad publica, Lima 2023. Los resultados mostraron
una correlacion positiva débil (0,405) entre ambas dimensiones, y el nivel de
significancia (p=0,045) se encontr6 dentro de los limites de aceptacion (p<0,05).
Por lo tanto, se acepto la hipotesis alterna, concluyendo que existe una relacion
significativa entre la carga fisica y las oportunidades de promocion. Esto implica
gue cuanto mayor es la carga fisica entre los colaboradores, menor perciben sus
oportunidades de promocion, lo que conduce a una falta de reconocimiento por su

labor realizada.

Considerando que segun Olejua Ortiz & Pamplona Aponte (2022) en su
estudio sefiala que la carga fisica hace referencia a la fuerza, movimientos y manejo
de objetos, que resulta en el peor de los casos en fatiga o agotamiento al final del
dia, dando como consecuencia una baja productividad o un rendimiento bajo en el

trabajo.
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En linea con esto, Velasquez Chavez (2022) investigoé la carga de trabajo y
la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en un Instituto Nacional de Lima,
donde determind que existe un grado medio-bajo de motivacion entre los
colaboradores debido a la falta de estimulos o reconocimientos por parte de la
institucion, afectando el desempefio laboral de cada uno de ellos a pesar de la carga
laboral existente. De igual forma, Puglisevich Salazar (2018) en su estudio realizado
un grupo de enfermeros del Hospital Victor Lazarte Echegaray, logré concluir que
la gran cantidad de carga fisica afecta la satisfaccion laboral de los trabajadores, es
decir a mas carga fisica menos satisfaccion laboral, causando consecuencias como
la fatiga, asi mismo pese a los estudios contradictorios la carga fisica repercute a
corto plazo en el desempefio laboral, afectando el grado de satisfaccién de los
trabajadores.

Respecto, al tercer objetivo especifico, sobre determinar si la carga mental
se relaciona significativamente con las condiciones de trabajo de los servidores
publicos en una entidad publica, Lima 2023, se hallé una correlacién negativa muy
débil (-0,103) entre ambas dimensiones, y nivel de significancia (p=0,624) fuera de
los limites de aceptaciéon (p =0,05), por lo que no existe una relacion significativa
entre la carga mental y las condiciones de trabajo.

Por el contrario, Puglisevich Salazar (2018) sefiala que la mayoria de veces
condiciones laborales deficientes impacta en el ambiente donde los trabajadores
realizan sus labores, resultando ello como efectos adversos tanto a la salud fisica
como mental de los trabajadores; asimismo Guadarrama Becerril (2019) en su
estudio realizado a los docentes de una institucion privada para determinar el grado
de atencién y nivel de estrés al que estan controlados, logro determinar en una de
sus tres propuestas para mejorar la atencién del personal docente que tanto la
carga fisica como mental contribuyen al estrés laboral, por lo tanto, para las
instituciones debe ser importante que adopten iniciativas de crear entornos
laborales adecuados que permitan a los colaboradores desempefiarse de manera
innovadora y creativa. De esa forma, se conseguirdA mantener los niveles
adecuados de carga fisica como mental. Logrando determinar en la mayoria de la
veces la carga mental depende mucho del enterno que los rodea o de las

condiciones laborales que les brinda la organizacion.
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Igualmente, en la investigacion realizada por Gavilanes-Gavilanes & Moreta-
Herrera (2020) sobre la satistaccion laboral, salud mental y burnuot en los
transportistas de carga extrapesada de canton, se determing, tras los estudios
realizados, que pese a existir un nivel de satisfaccion moderado aun existe la
presencia del sindome de burnuot, logrando relevar la importancia de la satisfaccion
laboral y la salud mental en el ambito laboral, especialmente en la manera en como
afecta al trabajador cuando no son los resultados y niveles adecuados que esto
conlleva. Por lo tanto, detallan que estas variables adquieren una gran importancia
en el funcionamiento de la organizacion, particularmente en los aspectos tales
como calidad de vida laboral y las condiciones laborales, debido a que ello
garantizan el buen desempeiio de los colaboradores, siendo destacado como un

factor crucial para el bienestar y eficacia en el trabajo.

De otro lado, en cuanto a las fortalezas metodoldgicas, el estudio se apoy6
en antecedentes y bases teoricas recientes que proporcionaron una perspectiva
precisa del estado actual de las variables. Estos antecedentes y bases teoricas
fueron fundamentales para guiar el proceso de la investigacion, el cual se llevo a
cabo mediante la elaboracion de una encuesta validada por expertos. El objetivo
fue determinar la existencia de una relacion entre la sobrecarga de trabajo y la
satisfaccion laboral entre los servidores publicos de una entidad en la ciudad de
Lima. Asimismo, se demostro la fiabilidad del instrumento mediante el analisis del
coeficiente del alfa de Cronbach y se procesaron los resultados utilizando el analisis
estadistico de correlacion de Pearson a fin de probar la hipétesis y verificar la

validez de los resultados.

Sin embargo, como limitacion metodoldgica, la encuesta se aplicé a un
namero limitado de participantes, permaneciendo el riesgo que, al tratarse de un
grupo reducido de personas, los resultados no reflejen completamente el alcance

real de la investigacion.

En dltima instancia, los hallazgos de la investigacion indicaron que no existe
una relacion significativa entre la sobrecarga de trabajo y la satisfaccion laboral en
el area de recursos humanos de la SUNAFIL. Sin embargo, se revelo la relacion
significativa entre las dimensiones carga fisica y oportunidades de promocion,

concluyendo que una mayor carga de trabajo fisico limita la percepcion de
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satisfaccion laboral de los servidores, es decir que el exceso de carga fisica
repercute en el nivel de satisfaccion, ya que no se sienten identificados con las

oportunidades de promocion ofrecidas por la entidad.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Basandonos en los datos recopilados, se determind que no existe relacion
entre las variables “sobrecarga de trabajo” y “satisfaccion laboral”,
obteniendo un nivel de significancia p=0,000 20,05 y encontrandose ademas
que el valor de coeficiente de correlacion de Pearson es de 0,999, reflejando

gue no existe correlacion significativa entre ambas variables.

Segunda: Segun los hallazgos de la investigacion, se observé una correlacion
negativa débil entre la "presién temporal” y la "satisfaccion laboral" con un
nivel de significancia p=0,061 20,05 y con un valor de coeficiente de
correlacién de Pearson de -0,380, lo que reflejé que no hay una correlacion
significativa entre la presion del tiempo y la satisfaccion laboral.

Tercera: Tras analizar los resultados, se concluy6 que hay una correlacién positiva
débil entre la "carga fisica" y las "oportunidades de promocion”, obteniendo
un nivel de significancia p=0,045 <0,05 y hallandose con un valor de
coeficiente de correlacion de Pearson de 0,405, lo que indica que existe una
correlacién significativa entre la carga fisica y las oportunidades de

promocién.

Cuarta: Después de revisar los datos obtenidos, se identific6 que existe una
correlacion muy débil negativa entre la "carga mental" y las "condiciones
laborales”, obteniendo un nivel de significancia p=0,624 20,05 vy
encontrandose ademas un valor de coeficiente de correlacion de Pearson de
-0,103, lo que sugiere que no existe una correlacion significativa entre la

carga mental y las condiciones laborales.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda, que la oficina de Recursos Humanos de la entidad publica

fomente el clima organizacional entre los servidores a fin de fortalecer el
grado de pertenencia en la entidad y de esta manera la satisfaccion laboral
siga permaneciendo positiva y se inicien acciones para que los directivos
desarrollen sus habilidades de gestion del trabajo en equipos y desarrollo de
lideres a través cursos o talleres a fin de que se refleje que la percepcion de

sobrecarga de trabajo disminuya entre los servidores.

Segunda: Se recomienda que los directivos y lideres de equipos desarrollen planes

de mejora continua, de tal forma que identifique aquellas actividades de
atencién prioritaria y aquellas actividades de desarrollo diario a fin de

disminuir los niveles de carga de trabajo entre los servidores.

Tercera: Se recomienda que la entidad debe desarrollar actividades que contribuyan

Cuarta:

con la salud fisica y mental de sus trabajadores, asi como promover
oportunidades de desarrollo profesional, para ello es necesario fortalecer los
lineamiento en donde se reconozca a los servidores y a las oficinas por el
logros de sus objetivos institucionales y personales, creando un ambiente de
trabajo dindmico y acogedor, en el que los servidores tenga al disposicién de
continuar adquiriendo conocimientos y estos estén dispuesto a compartirlos

con la organizacion.

Se recomienda que todos los servidores de la entidad adquieran habilidades
de gestion del tiempo a fin de organizar eficientemente sus tareas,
permitiéndoles que cuenten con el tiempo necesario para desarrollar
actividades personales aliviando de esta forma la carga mental evidenciada.
Asimismo, es necesario que la entidad mejore las condiciones de trabajo
mediante la adquisicion de equipos adecuados de trabajo (computadoras,

muebles, entre otros).
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Anexo 1. Matriz de consistencia y operacionalizacién de variables

Titulo: “Sobrecarga de trabajo y su relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores de una entidad publica, Lima,

2023”

Autora: Castillo Nizama, Brenda Yahaira

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variables e indicadores

Variable 1: SOBRECARGA DE TRABAJO

. . . . Escala de .
¢;De qué manera la|Establecer si la sobrecarga de La sobrecarga de trabaio se Dimensiones Lkl e Items Medicién NGO
sobrecarga de trabajo se |trabajo tiene una relacidn . . g” . J Grado de complejidad
. o . .. | relaciona significativamente en 2
relaciona con la | significativa con la satisfaccion . - del cargo y/o puesto _
. L . la satisfaccion laboral de los Nivel de Nunca= 1
satisfaccion laboral en|laboral de los servidores id bli Carga N )
. - - . servidores publicos en una responsabilidad
una entidad publica, | publicos en una entidad entidad piblica. Lima. 2023 mental
Lima, 2023? publica, Lima, 2023 P ' ' Nivel de agotamiento y 5 Casi nunca= 2
estrés laboral
. .. - T - P i0 11 . _
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificos tr:Lcaejguon del - lugar 1 Escala de | Ocasionalmente= 3
Likert
1. ;Cémo la presion del 1. I:_)etermmar5| la pre3|or1 del | 1. ITa dimension presmn_del Carga fisica B
tiempo se relaciona tiempo  se  relaciona| tiempo  se  relaciona Percepcion  de  las Frecuentemente= 4
con la satisfaccion significativamente con la significativamente como un condiciones fisicas de 1
laboral  de  los satisfaccion laboral de los|  factor determinante de la trabajo Muy
; bl servidores publicos en una variable satisfaccion laboral
servidores  publicos ’ ’ p_ i ; o Presion del | Nivel del ritmo de frecuentemente=5
en una  entidad entidad publica, Lima 2023 de los servidores publicos . - 2
: - tiempo trabajo
plblica, Lima, 2023? en una entidad publica,
Lima, 2023 Variable 2: SATISTACCION LABORAL
2. Determinar si la carga fisica
2. ¢Como la carga fisica : - - ' : Escala de -
ce relaciona con las s«_e o relaciona 2. Ladimension carga fisica se Dimensiones Indicadores Items Medicion Niveles o Rangos
; significativamente. con las relaciona significativamente
oportunidades  de oportunidades de Grado de autonomia 2




promocion de los
servidores  publicos
en una entidad
publica, Lima, 2023?

3. (Como la carga
mental se relaciona
con las condiciones
de trabajo de los
servidores  publicos
en una  entidad

publica, Lima, 2023?

promocion de los
servidores publicos en una
entidad publica, Lima 2023

Determinar si la carga
mental se relaciona
significativamente con las
condiciones de trabajo de
los servidores publicos en
una entidad publica, Lima
2023

como un factor
determinante de la
dimensién oportunidades de
promocion de los servidores
publicos en wuna entidad
publica, Lima, 2023

. La dimensién carga mental

se relaciona
significativamente como un
factor determinante de la
dimension condiciones de
trabajo de los servidores
publicos en una entidad
publica, Lima, 2023

El trabajo en

Percepcion del

L ; 1
si mismo trabajador por su cargo
. Nivel de ingresos
Salario . 2 =
salariales Nunca= 1
Nivel de
reconocimiento por el 3 Casi nunca= 2

Oportunidades
de promocion

trabajo realizado

Nivel de formacién de
los empleados

2 Escala de | Ocasionalmente= 3

- ) Likert
Nivel de autoridad
Supervision . 4
superior a cargo Frecuentemente= 4
Compafieros | Nivel de comunicacion 3
de trabajo | entre los trabajadores M
uy
Grado de frecuentemente= 5
identificacion con la| 2
institucion
Condiciones | Nivel de desarrollo 1
de trabajo | personal
Percepcion de
seguridad y salud| 1
ocupacional

Tipo y disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

Tipo de investigacion:
Basica

Enfoque: Cuantitativo

Disefio de investigacion:

25 servidores publicos que
realizan labores
administrativas en una
entidad publica de Lima.

Variable 1: Sobrecarga de trabajo

Técnica Encuesta

Instrumento

Cuestionario

Escala de Medicién

Escala de Likert

Tipo

Estadistica Paramétrica (distribucién normal)

Estadistica descriptiva:

Se empled para ambas variables la
estadistica descriptiva para desarrollar
las tablas de frecuencias, que nos ayudo
en el desarrollo de los datos descriptivos.

Estadistica inferencial:




No experimental ; omns . Se utiliz6 la estadistica inferencial para
P VAT e I EE L contrastar la hipotesis a través de

desarrollo de la estadistica paramétrica

. L Técnica Encuesta SE ra
Tipo de disefio: utilizando la prueba del coeficiente de
. Instrument tionari i
Transeccional — strumento Cuestionario correlacion de Pearson.
Correlacional Causal Escala de Medicion | Escala de Likert

Tipo Estadistica Paramétrica (distribucién normal)




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario sobre “La sobrecarga de trabajo y su relacion con la satisfaccion

laboral, en una entidad publica, Lima, 2023”

Estimado(a) participante, la presente encuesta tiene como finalidad conocer tu
percepcion sobre la "sobrecarga de trabajo” y la "satisfaccion laboral” en el centro de
trabajo donde laboras, es importante responder las preguntas con total sinceridad ya
que seran utilizadas para fines de investigacién. Asimismo, la informacion que nos

proporciones serd tratada de manera confidencial y andnima.

Agradecemos de antemano tu colaboracion.

Indicaciones: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas en las cuales Ud. debera

elegir una de las opciones que considere correcta.
1 2 3 4 5
. . Muy
Nunca Casi nunca Ocasionalmente | Frecuentemente
frecuentemente

VARIABLE 1: SOBRECARGA DE TRABAJO

Escala de medicién

Dimension 1: Carga mental 2 3 4 5
1 | Enla entidad donde laboro, tengo que realizar mas de una tarea
ylo actividad a la vez.
2 Para realizar mis actividades dependo constantemente de
informacion de otros compafieros y/o areas u oficinas.
3 | Habitualmente en mi puesto de trabajo debo tomar decisiones
que afecten a los demés.
4 | Las actividades que realizo en mi centro de trabajo presentan
cierto grado de complejidad
5 | Alfinal de la jornada de trabajo me siento agotado o cansado.
6 | Me siento estresado cuando tengo la percepcion de que me
retraso en mi trabajo.
Dimension 2: Carga fisica 2 3 4 5
7 | En la entidad donde laboro, cuento con los equipos de trabajo
adecuados para el correcto desarrollo de mis actividades.




8 | A menudo siento la necesidad de realizar pausas activas debido

a estar siempre en una sola posicidon durante mis actividades

diarias.
Dimension 3: Presién del tiempo 2 3 4
9 | Siento que el dia a dia no es suficiente para el desarrollo total de

mis actividades.
10 | Durante la realizacién de mis actividades diarias, siento que

interrumpen el desarrollo de mis actividades otros factores (tales

como: llamadas telefénicas, atender publico, otros compafieros

solicitando informacién, etc.).

VARIABLE 2: SATISFACION LABORAL scala de medicion

Dimension 1: El trabajo en si mismo 2 3 4
11 | En el &rea donde laboro, me siento seguro con la forma en como

desarrollo mis actividades.
12 | Me siento con la autonomia suficiente para tomar decisiones a

las dificultades o problemas que se me presentan en el trabajo.
13 | Siento que el trabajo que desarrollo me agrada y me motiva a ser

mas eficiente.
Dimension 2: Salario 2 3 4
14 | Me siento conforme con los beneficios y/o bonificaciones

salariales que recibo en la actualidad.
15 | Considero que la remuneracion que percibo esti acorde a las

labores que realizo.
Dimension 3: Oportunidades de promocion 2 3 4
16 | Existen oportunidades de ascenso en la entidad donde laboro.
17 | La entidad donde laboro desarrolla actividades de

reconocimiento a sus colaboradores.
18 | Mi jefe/a reconoce el trabajo que realizo.
19 | La entidad donde laboro desarrolla cursos o diplomados que

contribuyen con mi crecimiento personal y profesional.
20 | La entidad donde laboro evalGa constantemente el desempefio

de su personal.
Dimension 4: Supervision 2 3 4
21 | Me siento satisfecho con las decisiones que toma mi jefe/a.




22 | Mi jefe/a me ayuda a desarrollar cierto grado de autonomia en
mis labores.

23 | Siento que mi jefe/a toma en cuenta las propuestas individuales
o de equipo, al momento de tomar una decision.

24 | Mi jefe/a distribuye las actividades de trabajo de manera
equitativa entre el personal a su cargo.

Dimension 5: Compafieros de trabajo 1 2 3 4 5

25 | Mantengo una buena relacién laboral con todos mis compafieros
de trabajo.

26 | Trato a mis compafieros de trabajo con amabilidad e igualdad.

27 | Estoy predispuesto a ayudar a algin miembro del equipo de
trabajo si es que fuera necesario.

Dimension 6: Condiciones de trabajo 1 2 3 4 5

28 | Me siento identificado con la mision y visién de la entidad donde
laboro.

29 | En la entidad en donde laboro, el ambiente laboral es confortable
y agradable.

30 | Dispongo del tiempo suficiente para estar con mi familia y
desarrollar otras actividades fuera del trabajo, como por ejemplo
hobbies.

31 | La entidad en la que laboro se preocupa porque los servidores
participen en las actividades y/o campafias que fomenten y
concienticen la seguridad y salud en el trabajo.

Nota: Para la realizacion de la presente encuesta, se utilizo6 como medio de
comunicacién la plataforma de Google Forms a través del siguiente enlace:
https://forms.gle/NXwnur68DAHQFyP47



Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos
EXPERTO 1:

S

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

La sobrecarga de trabajo v la satisfaccion laboral en una entidad publica, Lima, 2023

N°® DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® Claridad®

DIMENSION 1 Si No Si No Si No
Carga mental

1 La carga de trabajo que presento dia a dia es W b X
excesiva.

2 En mi trabaijo. tengo que realizar mas de una tarea W b i
alavez.

3 Para realizar mis labores diarias dependo de otros b e e
compafieros o areas.

4 Habitualmente en mi puesto de trabajo debo tomar W b i
deciziones que afecten a los demas.
Las actividades que realizo en mi centro de frabajo bl X X

3 presentan cierto grado de complejidad.

6 Las actividades que realizo en mi centro de trabajo bl b A
requieran de mucha exigencia mental.

7 Al final de la jomada de trabajo me siento agotado b i e
o cansado mentalmente.
Me siento estresade cuando me refraso en mi W b i

8 trabajo.
Tengo dificultades para relajame despuss del b i e

9 trabajo.
DIMENSION 2 Si No Si No Si No

Carga fisica

Las actividades que realizo requieren una alta W b i

10 |concentracion debido a la cantidad de distraccion
o ruido de fondo en mi centro de trabajo.

Cuento con los equipos de trabajo adecuados para b e e
11 | el correcto desarrollo de mis actividades.

Sufro de problemas visuales debido al tiempo gue bl X o

12 paso frente a una computadora.

A menudo siento la necesidad de realizar pausas b i b
13 |activas debido a estar siempre en una sola
posicion durante mis actividades diarias.

He comenzado a presentar problemas de salud b W b4
14 |dehido a presion de las actividades que desarrollo

en mi trabajo.

Me siento cansado fisicamente por las actividades b i b

13 | diarias que realizo

DIMENSION 3 8i No Si Mo Si  |No




Presion del tiempo

Dispongo de tiempo suficiente para realizar mis X X X
16 | actividades diarias en el trabajo.
17 El trabajo me permite algunos descansos durante X
la jornada laboral.
18 Siento gue el dia a dia no es suficiente para el
desarrollo de mis labares.
Durante la realizacion de miz actividades diarias, X X
siento que interrumpen el desarrollc de mis
19 |actividades diarias otros factores. (tales como:
llamadas telefonicas, atender pulblico, ofros
comparneros solicitando informacion, etc. ).
20 Llevo trabajo a casa todas las noches o fines de X X X
semana.
DIMENSION 4 Si No Si No Si No
El frabajo en si mismo
21 En el area donde laboro, me siento seguro con X X X
formia en como desamolic mis actividades.
Me siento con la autonomia suficiente para tomar X X X
22 |decisiones a las dificultades o problemas que se
me presentan.
, , X X X
23 | Siento que el trabajo que desarrolic me agrada.
24 Siento que la labor gque realizo no ez muy X X X
interesante o importante para la entidad.
95 Me encuentro motivade y desarrollc mis X X X
actividades de manera eficiente
Me siento obligado a realizar ofras actividades que
26 no dependen de las funciones que realizo X X X
DIMENSION 5 Si No Si No Si No
Salario
Mi salario ez muy bajo con relacion a la labor que X X X
27 redlizo.
Me siento conforme con &l ingreso remunsrativo X X X
28 que percibo en la actualidad.
DIMENSION 6 Si No Si No Si No
Oportunidades de promocion
Existen oportunidades de ascenzo en mi centro de X X X
29 trabajo.
La entidad donde laboro desarrclla actividades X X X
30 donde reconocen la labor de los servidores que
realizan bien su trabajo.
31 Mi jefe reconoce el trabajo que realizo. X X X
La entidad desamrclla cursoz o diplomados gue X X X
32 ayudan con mi crecimiento personal y profesional.
33 La entidad donde laboro evalla el desempeno del X X X

perzonal & 2u cargo.




DIMENSION 7 Si No Si No Si Mo
Supervision
Me siento satisfecho con las decisicnes que toma ot
34 mi jefe inmediato.
Mi jefe inmediato me ayuda a desarrollar cierto b4 x
33 grado de autonomia en mis labores.
Siento que mi jefe inmediato toma en cuenta las X ot b4
36 |propuestas individuales o de equipo, al momento
de tomar una decision.
Mi jefe inmediato distribuye las actividades de X ot b4
37 |trabajo de manera equitativa entre todo el
personal.
DIMENSION & Si Mo Si No Si Mo
Compaferos de frabajo
38 Mantengo una buena relacion laboral con todos ot
mis companeros de trabajo.
Trato a mis compafieros con amabilidad e X
39 igualdad.
Estoy predispuesto a ayudar & algin miembro de X ot b4
40 | mi equipo de trabajo.
DIMENSION 9 Si No Si No Si No
Condiciones de trabajo
Me siento identificado con la mision v vision de la bl b W
H entidad donde trabajo.
La entidad en donde laboro es confortable vy X ot b4
42 agradable.
La entidad donde laboro fomenta actividades que X ot b4
43 | desarrcllan las relaciones interpersonales entre los
servidores.
Dispongo del tiempo suficiente para estar con mi X ot b4
44 |familia y desarrollar otras actividades fuera del
trabajo como hobbies.
La entidad se preocupa porgue los servidores X ot b4
45 participen en las actividades o campafias que
fomentan v concientizan la sequridad v salud en el
trabajo.
El ambiente de trabajo en donde me encuenfro es X ot b4
46 |adecuado v confortable para realizar mis labores
diarias.
Ohservaciones (precisar si hay suficiencia):
Cumple con los criterios establecidos.
Opinidn de aplicabilidad: Aplicabls [X] Aplicable después de comegir [ ] Mo aplicalxle] ]

Apellidos v nombres del juez validador:
48215770

DM

Ezpecialidad del validador: Lic. En Administracion
Empresa: Universidad César Wallejo

Cargo: Docente de Tesis

Correo electrénico: Lmendezguti@ucwvirtual.edu. pe
Celular: +51967 176092

IPartinencia: El iem comesponde al concepio tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al components o
dimension especifica del constructo

Clardad: Se entiends sin dificultad alguna el enunciado del Hem, es
conciso, exacio y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planieados
son suficiertes para madir la dimensidn

Dra. Leidy Lucia Méndez Gutiémez

p

il

Miembro del Jurado Evaluador
CLAD - N°299566




EXPERTO 2:

N Lo

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

La sobrecarga de trabajo v la satisfaccion laboral en una entidad publica, Lima. 2023

N® DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® Claridad®
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
Carga mental
1 La carga de frabajo que presento dia a dia es
excesiva. X X X
2 En mi trabajo, tengo que realizar mas de una tarea X X X
alawvez.
3 Para realizar mis labores diarias dependo de otros
COMpaneros o areas. X X X
4 Habitualmente en mi puesto de trabajo debo tomar X X X
decisiones que afecten a los demas.
Las actividades que realizo en mi centro de trabajo
3 presentan cierto grado de complejidad. X X X
6 Las actividades que realizo en mi centro de frabajo
requieren de mucha exigencia mental. X X X
7 Al final de la jomada de trabajo me siento agotado
o cansado mentalmente. X X X
Me siento estresado cuando me refraso en mi
8 trabajo. X X X
9 Tengo dificultades para relajarme después del
trabajo. X X X
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
Carga fisica
Las actividades que realizo requieren una alta
10 | concentracion debido a la cantidad de distraccion X X X
o ruide de fondo en mi centro de trabajo.
Cuento con los equipos de trabajo adecuados para
11 | el correcto desarrollo de mis actividades. X X X
12 Sufro de problemas visuales debido al tiempo que
paso frente a una computadora. X X X
A menudo siento la necesidad de realizar pausas
13 |activas debide a estar siempre en una sola X X X
posicion durante mis actividades diarias.
He comenzado a presentar problemas de salud
14 debii:!l:n a prgsién de las actividades que desamollo % X X
en mi trabajo.
Me siento cansado fisicamente por las actividades
15 | diarias que realizo X X X
DIMENSION 3 Si No Si No 5 |No




Presion del fiempo

Dispongo de tiempo suficiente para realizar mis

16 | actividades diarias en el trabajo. X X X
17 El trabajo me permite algunos descansos durante X X X
la jornada laboral.
Siento que el dia a dia no es suficiente para el
18 desarrolle de mis labores. X X X
Durante la realizacion de mis actividades diarias,
giento gque intermumpen el desamollo de mis
19 |actividades diarias oftros factores. (tales como:| X X X
llamadas telefonicas, atender piblico, otros
compafieros solicitando informacian, ete.).
Llevo trabajo a casa todas las noches o fines de
20 semana. X X X
DIMENSION 4 Si No Si No Si [No
El trabajo en si mismo
21 En el darea donde laboro, me siento seguro con X X X
forma en como desarrollo mis actividades.
Me siento con la autonomia suficiente para tomar
22 |decisiones a las dificultades o problemas que 58| X X X
me presentan.
23 | Siento que &l trabajo que desarmollo me agrada. X X X
24 Siento que la labor que realizo no e muy X X X
interesante o importante para la entidad.
25 Me encuentro motivado vy desammollo mis X X X
actividades de manera eficiente
26 Me siento obligade a realizar ofras actividades que x X X
no dependen de las funciones que realizo
DIMENSION 5 Si No Si No Si No
Salano
Mi salario es muy bajo con relacion a la labor que
2T | realizo. X X X
28 Me siento conforme con el ingrese remunerativo
que percibo en la actualidad. X X X
DIMENSION & Si No Si No Si [No
Oportunidades de promocion
29 Existen oportunidades de ascenso en mi centro de
trabajo. X X X
La entidad donde laboro desarrolla actividades
30 don!je reconocen la .Iahr:lr de loz servidores que % X X
realizan hien su trabajo.
M Mi jefe reconoce el trabajo que realizo. % X X
La entidad desamolla cursos o diplomados que
32 | ayudan con mi crecimiento personal y profesional. X X X
13 La entidad donde laboro evalua el desempeno del x X X

personal 8 su cargo.




DIMENSION 7 Si No Si No Si  |No

Supervision

Me siento satisfecho con las decisiones que toma
mi jefe inmediato.

34

Mi jefe inmediato me ayuda a desarrollar cierto
grado de autonomia en mis labores.

35

Siento que mi jefe inmediato toma en cuenta las
36 |propuestas individuales o de equipo, al momento X X X
de tomar una decision.

Mi jefe inmediato distribuye las actividades de

37 |trabajo de manera eguitativa entre todo el X X X
personal.
DIMENSION 8 Si No Si No Si |No

Compaieros de trabajo

Mantengo una buena relacion laboral con todos

38 mis companeros de trabajo. X X X
Trato & mis compafieros con amabiidad e

39 igualdad. X X X
Estoy predispuesto a ayudar a algun miembro de

40 | mi equipo de trabajo. X X X
DIMENSION 9 Si No Si No Si No

Condiciones de trabajo

Me siento identificado con la mision y vision de la

1 entidad donde trabajo. X X X
La entidad en donde laboro es confortable y

42 agradable. X X X
La entidad donde laboro fomenta actividades gue

43 | desarrollan las relaciones interpersonales entre los ® x x
sernvidores.
Dispongo del tiempo suficiente para estar con mi

44 |familia v desarrollar otras actividades fuera del X x X

trabajo como hobbies.

La entidad se preccupa porgue los servidores
45 participen en las actividades o campafas gue
fomentan ¥ concientizan la sequridad v salud en =l
trabajo.

El ambiente de trabajo en donde me encuentro es
46 |adecuado y confortable para realizar mis labores X X X
diarias.

Chservaciones (precisar si hay suficiencia):

En la dimensidn SALARIO, deberian desarmollarse items adicionales para la medicidn oportunidad no tanto de la
cantidad de salario sino del momento v oporfunidad del pago de este (fecha de pagos, beneficios adicionales, ete).

Owpinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [x] Mo aplicable[ ]

Apellidos v nombres del juez validador: Aparicio Nizama Jes(s Manuel
DMI: 42694676

Especialidad del validador: Psicologia - MBA

Empresa: Ministerio de Justicia

Cargo: Jefe de Organizacion del Trabajo v desamollo del Talento
Correo electronico: jesus aparicio ni@gmail.com

Celular: 968536823

=

Firma del Experto Informante.

Pertinencia: El item corresponde al concspto tedeico formulado.
*Relevanciac £l fiem es apropiado para represeniar al componenie o
dimension especifica del constracto

IClaridad: Se entiende sin dificuliad alguna & enuncado del iiem, es
comciso, exacho y direcho

Mota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficiertes para medr la dimensidn



EXPERTO 3:

ucv

v

ERSIRAR
sk L

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

La sobrecarga de trabajo v la satisfaccion laboral en una entidad poblica, Lima, 2023,

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’ Claridad®

DIMENSION 1 Si No Si No Si No
Carga mental

La carga de trabajo gue presento dia a dia es

1 exCesiva. X X X

2 En mi trabaijo, tengo que realizar mas de una tarea X X X
alavez.

3 Para realizar mis labores diarias dependo de otros X X X
COMpaReros o reas.

4 Habitualmente en mi puesto de trabajo debo tomar X X X
decisiones que afecten a los demas.
Las actividades que realizo en mi centro de trabajo

3 presentan cierto grado de complejidad. X X X

G Las actividades que realizo en mi centro de trabajo X X X
requieren de mucha exigencia mental.

7 Al final de la jomada de frabajo me siento agotado
o cansado mentalments. X X X

8 Me siento estresado cuando me refrasc en mi
trabajo. X X X
Tengo dificultades para relajarme después del

9 frabajo. X X X
DIMENSION 2 Si No Si No Si No

Carga fisica

Las actividades que realizo requieren una alta

10 |concentracion debido a la cantidad de distraccion X X %
o ruido de fondo en mi centro de trabajo.
Cuento con los equipos de trabajo adecuados para

1 |el correcto desarrolic de mis actividades. X X X
Sufro de problemas vizuales debido al tiempo que

12 paso frents a una computadora. X X X
A menudo siento la necesidad de realizar pausas

13 |acvas debido & estar siempre en una sola X ¥ ¥
posicion durante mis actividades diarias.
He comenzado a presentar problemas de salud

14 debido a presion de las actividades que desarrollo X X ¥
en mi trabaijo.
Me siento cansado fisicamente por las actividades

13 diarias que realizo X X X
DIMENSION 3 Si No Si No Si |No




Presion del tiempo

Dizpongo de tiempo suficiente para realizar mis

16 | actividades diarias en el trabajo. X X X
17 El trabajo me permite algunos descansos durants X X X
la jomada laboral.
18 Siento que el dia & dia no es suficiente para el X X X
desarrolic de mis labores.
Durante la realizacion de mis actividades diarias,
siento que interrumpen el desarmollo de mis
19 |actividades diarias ofros factores. (tales como:| X X X
llamadas telefonicas, atender piblico, otros
companeros solicitando informacion, etc.).
20 Llevo trabajo a casa todas las noches o fines de X X X
Semana.
DIMENSION 4 Si No Si No Si |No
El trabajo en si mismo
21 En el drea donde laboro, me siento seguro con X X X
forma en como desarrollo mis actividades.
Me siento con la autonomia suficiente para tomar
22 |decisionss a las dificultades o problemas que se| X ¥ ¥
me presentan.
23 |Siento que el trabajo que desarrollo me agrada. X ¥ ¥
24 Siento que la labor que realizo no es muy X X X
interesante o importante para la entidad.
75 Me encuentro motivado y desamollo mis X X X
actividades de manera eficiente
Me siento obligado a realizar otras actividades que
26 : : X X X
no dependen de las funciones que realizo
DIMENSION 5 Si No Si No Si No
Salano
Mi salario &5 muy bajo con relacion a la labor que
2 realizo. X X X
Me siento conforme con el ingreso remunerativo
28 que percibo en la actualidad. X X X
DIMENSION 6 Si No Si No Si |No
Oportunidades de promocion
29 Existen oporiunidades de ascenso en mi centro de
frabajo. X X X
La entidad donde laboro desarrolla actividades
30 donde reconocen la labor de los servidores que N ¥ ¥
realizan bien su trabajo.
i jefe reconoce el trabajo que realizo.
k1 Mi jef | trabaj l X X X
a entidad desarrolla curzos o diplomados gque
L tidad d I diplomad
32 ayudan con mi crecimiento personal y profesional. X X X
1 La entidad donde laboro evalia el dezempeno del X X X

personal 8 sU cargo.




DIMENSION 7 Si No Si No Si No
Supervision
Me siento satisfecho con las decisiones gue toma
34 mi jefe inmediato. X X X
Mi jefe inmediate me ayuda a desarrcllar cierto
33 grado de autcmomia en mis labores. X X X
Siento gque mi jefe inmediate toma en cuenta las
36 | propuestas individuales o de equipo, al momento X X X
de tomar una decision.
Mi jefe inmediato distribuye las actividades de
37 |trabajo de manera equitativa entre todo el X ® X
personal.
DIMENSION 8 Si No Si No Si No
Companeros de trabajo
Mantengo una buena relacion laboral con todos
38 mis compafieros de trabajo. X X X
Trato a mis compafiercs con amabilidad e
39 igualdad. b X X
Estoy predispuesto a ayudar a algun miembro de
40 mi equipo de trabajo. b X X
DIMENSION 9 Si No Si No Si No
Condiciones de frabajo
41 Me siento identificado con la mision v vision de la
entidad donde trabajo. X X X
42 La entidad en donde laboro es confortable y
agradable. X X X
La entidad donde laboro fomenta aclividades que
43 | desarrollan las relaciones interpersonales entre los X X X
senvidores.
Dispongo del tiempo suficiente para estar con mi
44 |familia y desarrollar otras actividades fuera del X X X
trabajo como hobbies.
La entidad se preccupa porgue los servidores
participen en laz actividades o campafas gue
45 N } X X X
fomentan v concientizan la sequridad v salud en el
trabajo.
El ambiente de trabajo en donde me encuentro es
46 |adecuado y confortable para realizar mis labores X X X
diarias.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Retirar las preguntas observadas antes de aplicar la encuesta.
O pinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [x] MNo aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Oseda Zevallos Orlando Alonso
DNI: 73487240
Especialidad del validador: RRHH / Relaciones Laborales
Empresa: UM. Chungar SAC.
Cargo: Supervisor de Relaciones Laborales
Correo electronico: ooseda@volcan.com_pe
Celular: 944 145 141
ORLANDO ALONSO OSEDA ZEVALLOS
CAL N*75862

Firma del Experto Informante.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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




