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Resumen

Este estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el estrés y
satisfaccion laboral en los trabajadores del departamento de seguridad de una
Municipalidad del distrito de Lima, 2020.

El tipo de investigacion fue basica y el disefio de investigacion fue no experimental
transversal correlacional. Se tuvo como muestra a 200 trabajadores del
departamento de seguridad de una municipalidad del distrito de Lima a los cuales
se le aplico el cuestionario de Estrés Laboral OIT-OMS y la escala de Satisfaccion
Laboral SL-SPC, estos cuestionarios fueron validados a través de una prueba piloto
realizado a una muestra de 60 trabajadores. Los resultados mas resaltantes que se
obtuvo en la investigacion fueron que existe una correlacion positiva débil,
asimismo, la correlacion entre estas variables es directa, pero no estadisticamente
significativa. Respecto a la intensidad de la relacion entre las variables, se observa

gue existe una correlacién débil.

Palabra Clave: Estrés laboral, satisfaccion laboral y trabajadores
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Abstract

The present investigation had as general objective to determine the relationship
between work stress and job satisfaction in workers of the security department of a

Municipality of district of Lima.

The type of research was basic and the research design was non-experimental,
cross-correlational. A sample of 200 workers from the security department of a
municipality in the districts of Lima were applied to the ILO-WHO Labor Stress
guestionnaire and the SL-SPC Labor Satisfaction scale, these questionnaires were
validated through a pilot test carried out on a sample of 60 workers. The most
outstanding results obtained in the present investigation were that there is a weak
positive correlation, likewise, the correlation between these variables is direct, but
not statistically significant. Regarding the intensity of the relationship between the

variables, it is observed that there is a weak correlation.

Keywords: Job stress, job satisfaction and worker



l. Introduccidén

El estrés laboral es una problematica recurrente en los trabajadores, que con
los afios ha ido aumentando, ya que hoy en dia las organizaciones se enfocan mas
en sus beneficios econémicos que en su capital humano.

Segun la OIT (2016), es un problema que afecta a los trabajadores
psicolégicamente como también fisicamente a causa de las exigencias de la
organizacion y de los medios que tiene el colaborador para poder realizar estas
exigencias.

Segun Raver y Nishii (2014), se ha comprobado que los motivos estan
asociadas a una sobrecarga de labores que realizan los colaboradores como
también una disconformidad en la baja remuneracion, falta de motivaciéon
intrinseca, escasos incentivos y un ambiente laboral hostil.

Se entiende que esta problematica puede producir consecuencias negativas en
las areas fisicas, psicologicas, sociales y econdémicas de la persona. Segun Ganster
y Rosen (2013), las consecuencias cognitivas implican problemas para
concentrarse y pérdida de la memoria, en las fisicas, comprenden la pérdida o el
incremento del suefio, diabetes, migrafia y las consecuencias emocionales tales
como ansiedad y sintomas de depresion.

Otro de los desencadenantes que conlleva el estrés en los trabajadores es que
no cuenten con un adecuado nivel de satisfaccion laboral, causado por falta de
motivacion intrinseca o extrinseca.

Segun Lee y Chang (2010), es una actitud positiva del colaborador dentro de
su centro laboral basado en creencias y valores que le permite realizar sus labores
de una manera eficaz y que aportan eficientemente a la empresa.

De acuerdo a Gonzéalez (2010), existe una serie de causas que contribuyen a
gue un colaborador se encuentre satisfecho dentro de su centro de trabajo tales
como el recibir un salario justo, mantener una buena relacién con sus compafieros,
contar con adecuadas condiciones laborales, posibilidad de ascenso como también
influyen situaciones emocionales que estén sucediendo en la vida del empleado y

lo impulse a realizar adecuadamente sus labores.



Por otro lado, menciona que las consecuencias de la satisfaccion laboral serian
de mucho beneficio para la organizacién sobre todo por la productividad y
desempefio de sus colaboradores; para ello se necesita contar con un entorno
adecuado.

Segun Chang; Riquelme y Rivas (2018), refieren que la satisfaccion laboral se
relaciona con diversas situaciones laborales donde se percibe un alto nivel de
estrés como también indican que si existe un ambiente laboral hostil da pie a que
se presente una alteracion psicoldégica que conlleva a la disminucién de la
satisfaccion laboral.

Segun Rojas (2019) un gran porcentaje de los colaboradores cuenta con estrés
laboral debido a que no pueden enfrentar situaciones negativas. Es por ello que el
Gobierno a través del reglamento de salud mental indicO que todas las
organizaciones, tienen la responsabilidad de organizar programas que prevengan
dicha problemética.

Los colaboradores del departamento de seguridad estan propensos a contraer
un alto nivel de estrés ya que su trabajo no es monaétono, debido a que puede ocurrir
cualquier hecho fortuito que lo obligaran a actuar con severidad aun sin contar con
el armamento necesario llegando al punto de arriesgar su vida.

Siendo asi necesario investigar: ¢Qué relacion existe entre el estrés y
satisfaccion laboral en los trabajadores del departamento de seguridad de una
Municipalidad del distrito de Lima, 2020?

El presente estudio se elabord con el fin de aportar al conocimiento sobre la
relacion que existe en las dos variables en los colaboradores de una Municipalidad
del distrito de Lima y con posibilidad de ser utilizado como antecedente para
proximas investigaciones, ya que, anteriormente no se ha trabajado con la misma
poblacidn. Este estudio es de importancia para el pais y para las organizaciones
debido a que evidencié el nivel de estrés que presentaron los colaboradores del
area de seguridad para que asi se pueda implementar un programa de intervencion
gue permita reducir dichos niveles.

Los resultados obtenidos podran sistematizarse en una propuesta sobre cOmo
disminuir esta problematica y que los integrantes de la empresa puedan
desempefiar sus labores de una manera adecuada, ya que se ha demostrado que

perjudica en la satisfaccion laboral.



El objetivo general fue: Determinar la relacién entre el estrés y satisfaccion
laboral en los trabajadores del departamento de seguridad de una Municipalidad
del distrito de Lima, 2020.

Asimismo, los objetivos especificos fueron: Determinar la relacion entre el
estrés laboral y las condiciones fisicas y/o materiales del departamento de
seguridad de una Municipalidad del distrito de Lima, 2020; analizar la relacion entre
el estrés laboral y los beneficios laborales y/o remunerativos del departamento de
seguridad de una Municipalidad del distrito de Lima, 2020; demostrar la relacién
entre el estrés laboral y las politicas administrativas del departamento de seguridad
de una Municipalidad del distrito de Lima, 2020; determinar la relacién entre el
estrés laboral y las relaciones sociales del departamento de seguridad de una
Municipalidad del distrito de Lima, 2020; demostrar la relacién entre el estrés laboral
y el desarrollo personal del departamento de seguridad de una Municipalidad del
distrito de Lima, 2020; analizar la relacion entre el estrés laboral y el desarrollo de
tareas del departamento de seguridad de una Municipalidad del distrito de Lima,
2020; y determinar la relacion entre el estrés laboral y la relacion con la autoridad
del departamento de seguridad de una Municipalidad del distrito de Lima, 2020.

Tomando en cuenta estos objetivos, se buscé verificar a través de la hipotesis
general, que: Existe una relacion estadisticamente significativa entre el estrés
laboral y la satisfaccién laboral en los trabajadores del departamento de seguridad
de una Municipalidad del distrito de Lima, 2020.

En respuesta a los objetivos especificos, se pretende comprobar las siguientes
hipotesis especificas: Existe relacion estadisticamente significativa entre el estrés
laboral y las condiciones fisicas y/o materiales del departamento de seguridad de
una Municipalidad del distrito de Lima, 2020; existe relacion estadisticamente
significativa entre el estrés laboral y los beneficios laborales y/o remunerativo del
departamento de seguridad de una Municipalidad del distrito de Lima, 2020; existe
relacion estadisticamente significativa entre el estrés laboral y las politicas
administrativas del departamento de seguridad de una Municipalidad del distrito de
Lima, 2020; existe relacion estadisticamente significativa entre el estrés laboral y
las relaciones sociales del departamento de seguridad de una Municipalidad del
distrito de Lima, 2020; existe relacion estadisticamente significativa entre el estrés

laboral y el desarrollo personal del departamento de seguridad de una



Municipalidad del distrito de Lima, 2020; existe relacion estadisticamente
significativa entre el estrés laboral y el desarrollo de tareas del departamento de
seguridad de una Municipalidad del distrito de Lima, 2020; y existe relacion
estadisticamente significativa entre el estrés laboral y la relacion con la autoridad

del departamento de seguridad de una Municipalidad del distrito de Lima, 2020.

. Marco tedrico

Prada (2019), en Colombia se realiz6 un estudio que busca poder dar a conocer
las consecuencias del estrés laboral, la motivacion y como repercute en el ambiente
laboral. Se tomé como muestra 360 doctores. Se utilizé el cuestionario Maslach
Burnout. Estos instrumentos hallaron una relacion entre estas tres variables de
estudio.

Aguirre, Gallo, Ibarra y Sanchez (2018), realizaron un estudio en Chile cuyo
propésito fue encontrar asociacion entre satisfaccion laboral, estrés laboral y
burnout. El tipo fue descriptivo correlacional y tuvo un corte transversal. Los
participantes fueron 161 controladores. El instrumento que se empleo fue de MBI-
GS, y el cuestionario conflicto trabajo-familia. Estos instrumentos arrojaron que
existe una gran relacion entre las tres variables.

Cladellas, Castello y Parrado (2015), en Espafia se realiz6 un estudio que tiene
como finalidad identificar la estabilidad contractual de los profesores universitarios,
enfocandose en el estrés laboral, la salud y la satisfacciéon. El tipo de estudio de
esta investigacion fue cuasi experimental. Se tomé como muestra a 145 profesores
de 7 diferentes instituciones. Se utilizO el cuestionario de ISTAS21, dicho
cuestionario arrojé que los docentes que trabajan las 24 horas y tienen un contrato
temporal tienen problemas tanto fisica como psicolégicamente a diferencia de los
docentes que trabajan las 24 horas y tienen un contrato fijo. Se evidencio que la
satisfaccion laboral repercute de manera significativa en la salud de los profesores
gue trabajan inestablemente.

Aguirre, Desiderio y Carrara (2015), en Espafia se realiz6 una investigacion en
la cual se utilizé un tipo de estudio descriptivo. La muestra fue de 136 trabajadores.
Los cuestionarios utilizados fueron los de calidad de vida profesional y el

cuestionario de detonantes de estrés laboral para pilotos. Dichos instrumentos



arrojaron que existe una gran relacion entre las variables, como también que tienen
una adecuada satisfaccion laboral y un alto nivel de estrés laboral.

Orgambidez, Moreno y Borrego (2015), en Espafia se realizé una investigacion
cuyo objeto fue conocer la correlacion entre el estrés de rol, engagement y
satisfaccion laboral. Este estudio plantea que el engagement es la causa de las dos
variables de este estudio. En esta investigacion se utilizo el tipo de estudio ex post
facto retrospectivo. Se tom6 como muestra a 586 colaboradores de la empresa. El
instrumento de evaluacion fue un modelo de ecuaciones estructurales. Debido a
gue se encontro resultados significativos en la relacién de las variables se planifico
realizar futuras investigaciones.

Moreno y Zuiiga (2015), refieren que en Colombia se realizé una investigacion
en donde el fin del estudio fue verificar la relacion que existente entre las variables.
El tipo de estudio de esta investigacion fue correlacional. El instrumento de
evaluacion fue un cuestionario de estrés y cuestionario de satisfaccién laboral.
Estos instrumentos arrojaron que los trabajadores cuentan con un alto nivel de
estrés mientras que cuentan con un nivel medio de satisfaccion laboral.

Tznier, Rabenu y Radomsky (2015), refieren que en Madrid se realiz6 un
estudio en la cual el fin fue reconocer la correlacion que podria haber entre
agotamiento y satisfaccién laboral. Se tom6 como muestra a 124 doctores. Se tiene
como hipétesis una relacion significativa entre el estrés laboral, satisfaccion laboral
y agotamiento. Lo cual en los resultados de este estudio se corrobora dicha
hipotesis.

Talledo y Ugaz (2019), realizaron una investigacion donde se midieron las
variables con los instrumentos de estrés laboral de Ivancevich y Matteson y el
instrumento de Job Satisfaction Index de Spector con el objetivo de evidenciar que
el estrés afecta de forma negativa para una empresa de Call Center y se tomo
como muestra 19 trabajadores mediante un cuestionario online donde se evidencio
gue la variable independiente se relacionan significativamente con la variable
dependiente e hicieron énfasis en que hay dos dimensiones que tienen mayor
correlacion que son el estrés por el clima organizacional y la falta cohesion de
grupo.

Taipe (2018), su fin fue evidenciar la relacion existente entre las dos variables,

para esta investigacion la muestra fue de 109 enfermeras y se aplico la escala de



estrés laboral de Pamela Gray y James Anderson como también la escala de
opiniones de la satisfaccion laboral de SPC, donde se pudo evidenciar una
correlacién positiva media.

Llanos (2017), en su investigacion tuvo como fin identificar el grado de relacién
entre las variables, se tom6 como muestra a 150 colaboradores, se midio con la
prueba de estrés laboral OMS y la de satisfaccion laboral SL-SPC y se evidencio
gue existe relacion como también que los trabajadores de dicha empresa presentan
un alto nivel de estrés laboral; otra evidencio fue que cuentan con un bajo nivel de
satisfaccion laboral los trabajadores que se encuentran en un rango de edad de 42-
48 afios.

llguimiche (2017), en su investigacion tuvieron como objetivo dar a conocer la
relacion entre la variable estrés laboral y la variable satisfaccién laboral en los
trabajadores, para dicha investigacion la muestra fue 147 trabajadores que se le
aplico la escala de estrés laboral de la OIT-OMS, como también la escala de
satisfaccion laboral SL-ARG donde los resultados mas significativos fueron que
encontraron una correlacion entre estas dos variables. También se evidencio que
el 30.6% del personal cuenta con un nivel alto de estrés y en cuanto a la satisfaccion
laboral un 38.8%.

Para una perspectiva local, Celis (2016), en su investigacion se logré identificar
el grado de relacion entre las dos variables. Para esta investigacion se tomé una
muestra de 150 trabajadores donde se le aplico la escala de estrés laboral de la
OIT y la escala de satisfaccion laboral SL-SPC; se evidencio que, si existe relacion
pero que no es significativa entre las dos variables, esto quiere decir que la
correlaciéon es directa pero minima.

El estrés es la respuesta que brinda el cuerpo ante cualquier situacién que
provoca tension, muchas veces considerandolo una amenaza. El detonante del
estrés de cada persona puede ser un conflicto familiar, un divorcio, separacion de
padres, examenes de la escuela, conflictos laborales, entre otros.

Lomas (2000), refiere que el estrés es causado por el organismo de cada
persona como un mecanismo de defensa para protegerse a si mismo. Este
mecanismo de defensa en algunas situaciones es de gran ayuda cuando ocurre
alguna emergencia, aunque si este persiste por demasiado tiempo, puede causar

efectos secundarios.



El estrés también es causado por situaciones en la que la persona se encuentra
bajo mucha presién ante alguna actividad que esté realizando, puede que también
genere su propio estrés, por ejemplo, cuando se preocupa demasiado por alguna
situacion que quizas pueda o no suceder, al tener ideas negativas sobre su vida o
pensamientos sobre su futuro, entre otros.

Segun Han Selye (1935), el estrés pasa por diferentes fases desde menor a
mayor intensidad la cuales son:

Fase 1: Alarma, cuando una persona se encuentra bajo una situacion
complicada y no encuentra la manera o recursos necesarios para poder afrontar de
manera correcta dicha situacion es ahi cuando empieza el estrés y comienza dicha
fase, fase 2: Resistencia, en la fase de resistencia el cuerpo de la persona trata de
estar estable, pero el estimulo estresante persiste y sigue agotandose, para que el
cuerpo no pueda recuperarse. Constantemente la persona se encuentra intolerante
ante diversas situaciones, mayor susceptibilidad, problemas para conciliar el suefio
y se encuentra demasiado agotado para poder realizar sus actividades y por ultimo
la fase 3: Agotamiento, en esta fase las personas pierden fortaleza en su organismo
y pueden llegar a afectar y debilitar el sistema inmune y puedan adquirir con mas
facilidad alguna enfermedad que les puede causar la muerte.

Es el resultado de diferentes circunstancias que se generan en el dia a dia de
un trabajador y de diferentes factores que perjudican la salud mental y fisica.

El inconveniente consiste en que el organismo de un trabajador tiene un limite
de energias para poder realizar sus actividades, cuando este limite se sobrepasa,
al trabajador le ocasiona un estado de cansancio tanto fisico como mental. Por lo
gue en algunas ocasiones perjudica el vinculo familiar y emocional del trabajador.

Cano (2002), es la relacién que existe entre el trabajador y su ambiente laboral.
Desde esta posicion el estrés se produce cuando existe diferencias entre las
peticiones del entorno y los medios de la persona para hacerlas frente. Las causas
mas comunes del estrés laboral son: Demasiada obligacion, alta carga laboral,
malas relaciones entre compafieros, condicion laboral insatisfecha

Estas causas no perjudican de igual manera a todos los trabajadores, existen
trabajadores que pueden sobrellevar sin ningln inconveniente una gran cantidad
de responsabilidades y actividades brindadas. Por otro lado, trabajadores que

tienen la capacidad de no sentirse afectados por un inadecuado ambiente laboral



mientras que para otros trabajadores esta situacion puede tornarse demasiado
incomoda.

Existen diferentes tipos de consecuencias asociadas a este tema las cuales
son: Consecuencias cognitivas: Goritz.,Diewald(2014), Las consecuencias
cognitivas involucran problemas de memoria (olvidar informacion importante sobre
las actividades que tiene que realizar durante el dia en su trabajo) déficit de atencion
en algun asunto referente a su trabajo problemas para poder concentrarse al
realizar alguna actividad de la empresa y una disminucién para que pueda ejecutar
diferentes actividades a la vez, consecuencias fisicas: Ganster., Rosen(2013), Las
consecuencias fisicas contienen problemas para poder conciliar el suefio,
hipertension, diabetes, problema de tiroides y también dolores intensos de cabeza
,consecuencias emocionales: De acuerdo a Thayer(2016), las consecuencias
emocionales contienen ataques de panico, crisis de ansiedad, crisis depresiva,
entre otros.

Segun Slipack (1996), hay dos tipos:

El episddico: En este tipo la manifestacién es corta, se soluciona rapidamente
y desaparecen los sintomas que lo originaron, por ejemplo, cuando una persona no
obtiene los resultados esperados en un proyecto, pero lo soluciona de manera
inmediata para que dicho proyecto pueda mejorar y alcanzar los objetivos
planteados y el Crénico: Es aquel que se manifiesta de manera constante cuando
un trabajador es sometido en diversas oportunidades a una variedad de actividades
0 en cualquier agente estresor, por lo tanto, los sintomas de estrés siempre se
mostraran al realizar lo mencionado anteriormente y mientras la persona no evite
esta situacion el estrés persistira.

El estrés se produce o se genera al presentarse un nivel alto de esfuerzo con
una escasa recompensa, situacion que afecta la autoestima y la autoeficacia. El
alto esfuerzo en el trabajador puede ser Extrinseco que hace referencia a las
demandas y obligaciones, e Intrinseco que se refiere a la alta motivacion o
deficiente afrontamiento del estrés, en cuanto a la baja recompensa hay dos
estimulos fundamentales como el dinero y la estima. De esta manera el estrés se
produce, cuando el esfuerzo supera a la recompensa. Siegrist (1996)

Segun el modelo de “Ajuste persona — ambiente” de Harrison, French y Caplan

sustentada en 1982 las consecuencias del estrés en el trabajo aparecen debido a



una diferencia que existe entre el trabajador y el ambiente laboral. El modelo se
diferencia entre la representacion objetiva y subjetiva del trabajador y el ambiente.
La persona objetiva menciona a la persona tal y como es en realidad mientras que
el subjetivo es la apreciacion que la persona tiene de sus cualidades.

Para definir la satisfaccién laboral primero hay que conocer qué es la
satisfaccion; segun Sancho (1998), la satisfaccion es un sentimiento positivo de
bienestar y de placer que experimenta una persona al realizar una determinada
accion o al conseguir un objetivo deseado.

Por otro lado, se considera necesario definir la palabra “labor” o “laboral”, lo
cual es una serie de actividades o acciones que realiza un individuo con un objetivo
determinado.

Por consiguiente, se puede definir como el nivel de conformidad y comodidad
gue cuenta un colaborador en su entorno laboral; y tiene relacion con distintos
factores tales como: las relaciones interpersonales dentro de su centro de trabajo,
la funcion que realiza, las remuneraciones, ambiente laboral hostil entre otros.

La satisfaccion laboral se define como el placer que siente un trabajador al
realizar sus funciones y la actitud que presenta al estar presente en su centro de
labores y esta vinculado con las condiciones de trabajo en las que se encuentra
laborando (Muchisnky, 2000, p.36).

Se infiere que se determinara el nivel de bienestar que perciba en su trabajo y
gue es importante dentro de una empresa ya que esto contribuird a que el
colaborador se desempefie dentro de su puesto de trabajo de manera 6ptima.

Palma (1999), refiere que existen 7 factores que estan relacionados con la
satisfaccion laboral del colaborador: El primero son las condiciones fisicas y/o
materiales que hace referencia al lugar donde el colaborador desempefia su
trabajo, si hay buena infraestructura como también si esta bien equipada con los
materiales necesarios para que facilite las tareas a realizar. Como siguiente factor
los beneficios laborales y/o remunerativos que hace referencia a la conformidad
gue tiene el trabajador con respecto a la compensacion econdémica que reciba por
realizar sus funciones dentro de la organizacion.

El tercer factor son las politicas administrativas que se refiere a las normas
internas con las que cuenta la organizacion y que cada trabajador esta obligado a

acatar. El cuarto factor son las relaciones sociales que hace referencia a la



interaccidon que se genera entre los trabajadores de la organizaciéon. Como quinto
factor el desarrollo personal que es el crecimiento que tiene un colaborador dentro
de la organizacién, es decir que obtiene pensamientos e ideas que lo conllevan a
tener una actitud positiva y contagie al resto de colaboradores.

El sexto factor el desempefio de tareas que refiere a el animo que le da el
colaborador a la realizacion de sus tareas. Y por ultimo y séptimo factor la relacion
con la autoridad que es percepcion con la que cuentan sobre sus superiores.

Segun Herzberg (1959), sustenta su teoria de los dos factores: Motivacion —
higiene refiriendo que en todo ambito laboral los colaboradores cuentan con dos
diferentes necesidades que tiene distinta influencia en cada trabajador. Una de
estas son los motivadores intrinsecos que se basan en el contexto de trabajo como
el reconocimiento que recibe el empleado, la posibilidad de realizar linea de carrera,
progreso y compromiso. Y por otro lado hace referencia a los factores higiénicos o
extrinsecos los cuales causan insatisfaccion como las remuneraciones bajas,
politicas de la empresa, inestabilidad laboral y mala relacion entre los
colaboradores).

Por otro lado, Vroom (1964), con su teoria modelo de expectativas sostiene que
la satisfaccion laboral se da con tres factores; la primera es que las fuerzas que hay
dentro de una persona para alcanzar un objetivo es determinante en la satisfaccion
laboral, la segunda es que cada persona es consciente del esfuerzo depositado en
su labor por ende tiene conocimiento del efecto y resultado deseado, y por dltimo
gue la persona percibe el valor y recompensa que le brinda la empresa por el
esfuerzo realizado en sus labores.

Otras de las teorias de la satisfaccion laboral es la teoria social cognitiva en la
cual Albert Bandura sostiene que en la satisfaccién laboral existen tres motivos que
son el comportamiento, entorno y los factores cognitivos; indica que estos factores
se relacionan entre si al referir que el comportamiento puede establecer un entorno
como también el ambiente puede determinar un comportamiento.

Entonces, se puede inferir que las causas de la insatisfaccion laboral se dan
por diversos motivos tales como el no percibir algun reconocimiento o valoracion
por las tareas realizadas 6ptimamente, remuneraciones que no estén a la altura de
las funciones que desempefan, trabajos monoétonos, ambiente laboral tenso y

hostil, escasa comunicacion entre el equipo de trabajo, inestabilidad en el puesto

10



de trabajo, no contar con un lider que motive e inspire a sus subordinados. Las
organizaciones como tales son las encargadas de que el personal se sientan a
gusto con el cumplimiento de sus funciones ya que si no lo estan los trabajadores
no rendiran, estan desmotivados y se le dificultara mucho mas llegar a los objetivos

planteados.

[ll. Metodologia

3.1. Tipo y disefio de investigacion:

Tipo de investigacion
Bésica: Segun Airasian (2003), tiene como funcién principal la recoleccion

y estudio de los datos para reforzar informacién de conceptos ya existentes.

Disefio de Investigacion:
Disefio no experimental transversal correlacional: Hernandez (2014),
menciona que en este disefio los datos se obtienen en un solo espacio y

tiempo con el fin de encontrar la relacidn entre las variables estudiadas.
Enfoque

Enfoque cuantitativo: Segun Sampieri (1991) se emplea para el recojo de
datos, para contrastar hipotesis, y permitir4 recoger y analizar los datos sobre

las variables estudiadas.
Nivel de Investigacion

Correlacional: Permiti6 establecer el nivel de relacién que se encuentra

entre las variables.

3.2. Variables y operacionalizacién:

Variable 1: Estrés laboral

Definicién conceptual:
OIT (2016), es la respuesta tanto emocional como fisica ante una situacion

negativa ya sea verdadera o que el trabajador la perciba asi; y el recurso y
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capacidad de reacciébn que presente un trabajador para resolver esas

exigencias que se le pueda presentar.

Definicién operacional:
La variable se midi6 a través el cuestionario de Estrés Laboral de la OIT

OMS que cuenta con 25 items dividido en 7 dimensiones.

Dimensiones:

- Clima organizacional: Caracteristicas que describen e identifican a
una organizacion

- Estructura organizacional: Distintas areas y jerarquias que existen
dentro de la organizacion

- Territorio organizacional: Ambiente donde se desempeifian las labores

- Tecnologia: Herramientas tecnoldgicas que brinda la organizacion
para facilitar el trabajo de los colaboradores.

- Influencia del lider: Percepcidn que se tiene de sus superiores.

- Falta de cohesion: Falta de compafierismo que se presenta dentro de
una organizacion

- Respaldo de grupo: Soporte que brinda el equipo de trabajo

Escala de Medicion:
Ordinal

Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual:
Palma (2006), es la disposicion que presenta el colaborador en su
ambiente laboral que estd basada en creencias a raiz de su experiencia

laboral, esta actitud puede ser positiva o negativa.

Definicion operacional:
Para medir la presente variable se usoé la escala de Satisfaccion Laboral

gue consta de 36 items divididos en 7 dimensiones.
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Dimensiones:

- Condiciones fisicas y/o materiales: Hace referencia al lugar donde el
colaborador desempefia su trabajo, si hay buena infraestructura como
también si estd bien equipada con los materiales necesarios para que facilite
las tareas a realizar.

- Beneficios laborales y/o remunerativos: Hace referencia al grado de
aprobacion que tiene el trabajador con respecto a la compensacion econémica
que reciba por realizar sus funciones dentro de la organizacion.

- Politicas Administrativas: Refiere que las politicas administrativas son
las normas internas con las que cuenta la organizacion y que cada trabajador
esta obligado a acatar.

- Relaciones sociales: Hace referencia a la interaccién que se genera
entre los trabajadores de la organizacion

- Desarrollo personal: Es el crecimiento que tiene un colaborador
dentro de la organizacion, es decir que obtiene pensamientos e ideas que lo
conllevan a tener una actitud positiva y contagie al resto de colaboradores.

- Desempefio de tareas: Es el valor que le da el trabajador a la
realizacion de sus funciones dentro de la organizacion.

- Relacion con la autoridad: Es la percepcién con la que cuenta un

colaborador sobre sus superiores.

Escala de medicion:
Ordinal

3.3. Poblacion, muestray muestreo:

3.3.1 Poblacion:

Estuvo representada por 200 trabajadores del departamento de seguridad de
una Municipalidad del distrito de Lima, 2020.

3.3.2 Muestra:

Estuvo representada por 200 trabajadores del departamento de seguridad de
una Municipalidad del distrito de Lima, 2020.
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Segun Ramirez (1997) la muestra censal considera a todos los participantes de

la poblacion como muestra.
3.3.3 Muestreo:

Muestreo no probabilistico: Debido a que el departamento de seguridad de la
municipalidad cuenta con poco personal laborando, se tomé a toda la poblacion

para la elaboracién de esta investigacion.

Para Hernandez (2014), cuando no se cuenta con una gran cantidad de
poblacion, no se necesita seleccionar la muestra para prevenir o perjudicar la

validez de los resultados.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos:

En la investigacion se hizo uso de la Escala de estrés laboral OIT- OMS que
fue creada en el afio 1899 por los autores Ivancevich y Matteson en el pais de
Espafia, se logro la adaptabilidad en el Peru en el afio 2012 por Angela Suarez, la
muestra estuvo conformada por 203 colaboradores que desarrollan sus funciones
como asesores telefonicos, divididos en 89 trabajadores que se encargan en
atencion al Cliente y otros 114 que realizan sus funciones en ventas de un Call

center de Lima.

Los resultados indicaron que la Escala obtuvo propiedades psicométricas
adecuadas: Obtuvo un alfa de Cronbach de 0.972, lo cual nos indica que es
confiable, como también que cuenta con validez de contenido y constructo. Este
instrumento tuvo como objetivo dar a conocer los niveles de estrés laboral que
presentan los trabajadores mayores de 18 afios en una organizacion y para ello
cuenta con 25 items divididos en 7 dimensiones y con una opcién de respuesta de

7 alternativas en una escala de Likert.

El instrumento para la presente investigacion paso por juicio de expertos para
poder saber si los items son claros y coherentes, en donde se determin6 que cuenta
con validez de contenido segun V de Aiken, con un promedio de 0.99 donde refiere

gue es aplicable para esta poblacion.

Ademas, se realiz6 una prueba piloto con el fin de verificar la confiabilidad de

este instrumento, debido a que dicho instrumento no se encuentra adaptado a esta
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poblacién. Para esta prueba piloto la muestra estuvo conformada por 60
trabajadores del departamento de seguridad de la Municipalidad de La Perla en
donde se evidencid el resultado de la confiabilidad de 0.97, por ende, el alfa de

Cronbach mayor a 0.80, demuestra que el instrumento es consistente y confiable.

Asi mismo, se utilizo el cuestionario de Satisfaccion Laboral SL-SPC creada en
el Peru por Sonia Palma Carrillo en 1999, la aplicacion de este instrumento tiene
un tiempo de duracidon de aproximadamente 20 minutos con el propdsito de
determinar el nivel de satisfaccion laboral que cuentan los trabajadores de una
empresa, la validacion de esta escala se realizé y aplic en los trabajadores de una
empresa de Lima Metropolitano donde se obtuvieron resultados favorables como
un Alfa de Cronbach de 0.79 y se determiné que es confiable y que cuenta con
adecuadas propiedades psicométricas como también la validez de constructo, ese
instrumento tiene 36 items , 7 dimensiones y 5 opciones de respuesta en una

escala de Likert

De igual manera, para esta investigacion el instrumento pas6 por juicio de
expertos para identificar si los items son claros y coherentes en donde se determino
gue cuenta con validez de contenido segun V de Aiken en un promedio de 0.99
donde refiere que es aplicable para esta poblacion. Ademas, se realiz6 la prueba
piloto con el fin de comprobar la confiabilidad del instrumento y se tomé como
muestra los trabajadores del departamento de seguridad de la municipalidad del
distrito de La Perla en donde se evidenci6 el resultado de la confiabilidad de 0.89,
por ende, el alfa de Cronbach mayor a 0.80, demuestra que el instrumento es

consistente y confiable.

3.5 Procedimientos:

Se eligi6 las variables de investigacion y el tema, se investigd sobre
antecedentes del tema a tratar como también teorias referentes a las variables de
estudio, para la realizacion de los objetivos e hipotesis se profundizé en la
informacion de las pruebas que se utilizd, se solicitdé un previo permiso a cada autor
para hacer uso de su instrumento, posterior a ello se determiné la poblacion, se
implemento las pruebas de manera virtual a través del programa Google Forms y

se aplico la prueba piloto a un conjunto de personas con similares caracteristicas a
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la de la muestra, previo a ello se realiz6 una evaluacion de jueces de expertos para
determinar la claridad y coherencia de los items de los instrumentos, utilizando el

programa SPSS 25 para determinar la confiabilidad.

Asimismo, se realizaron las coordinaciones institucionales necesarias,
obteniendo como respuesta un documento de autorizacion firmado por las
autoridades pertinentes. Por ultimo, se envié a través del correo electrénico el
instrumento a la muestra seleccionada, se sistematizo las respuestas en el
programa Microsoft Excel y por ultimo se obtuvo los resultados en el programa
SPSS 25.

3.6 Método de andlisis de datos:

La recoleccion de datos se realiz6 a través del programa Google forms,
posterior a ello se utilizé el programa Microsoft Excel para ordenar y analizar los
resultados; y por ultimo en el programa SPSS version 25 se verificd el nivel de
confiabilidad de los instrumentos. Para analizar los resultados se empled el
estadistico Rho de Spearman para medir el grado en que las dos variables de
estudio se relacionan y cudl es su nivel de significancia. Se opto por este estadistico
debido a que al realizarse la Prueba de Kolmogorov — Smirnov se evidencio que las

variables de estudio seguian una distribucién diferente a la normal.

3.7. Aspectos éticos:

Con el objetivo de proteger y respetar la ética de la informacioén que se utilizo
en la investigacion, se informé a cada evaluado sobre la confidencialidad. Asi
mismo, se expuso el objeto de estudio, y lo necesario de su colaboracion.

Segun Helsinki en 2000, refirid que en toda investigacion o articulo cientifico
debe primar el bienestar y comodidad de los seres humanos que se involucran.

Es por eso que se rigio la investigacion respetando el articulo 25 capitulo 3 del
cbdigo de ética del Colegio de Psicologos del Peru que fue publicado el 16 de julio
del 2018, la cual indica que el psicologo debe prever el beneficio sobre los riesgos
para los participantes y tener en cuenta que el bienestar psicolégico de los

encuestados tiene que primar por encima de los intereses del estudio.
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Asimismo, se cumplié con los principios éticos de la universidad Cesar Vallejo
la cual indica en su articulo 3 del capitulo Il de su cddigo de ética aprobado el 29
de noviembre del 2016 que debemos salvaguardar los derechos y honra de los
individuos involucrados en esta investigacion y también hace énfasis que la

comodidad de los involucrados es mas importante que los intereses de la ciencia.
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V. Resultados

Anadlisis de correlacion bivariada
Tabla 1

Correlacion de Rho de Spearman entre las variables de estudio

Satisfaccion

Laboral
Coeficiente de ,003
Rho de Estrés Laboral correlacion
Spearman Sig. (bilateral) ,970
N 200

En la tabla N° 14 se evidencié el coeficiente de correlacion Rho de Spearman para
las variables de estudio. Se observo que la correlacion entre dichas variables es
,003 el cual indica que hay una correlacion positiva débil. Asimismo, la correlaciéon

entre estas variables es directa, pero no estadisticamente significativa.

Correlacién de Rho de Spearman entre el total de la variable Estrés Laboral y

las dimensiones de la variable Satisfaccién Laboral

Tabla 2

Correlacion de Rho de Spearman entre el total de estrés laboral y la dimensién
condiciones fisicas y materiales

Condiciones
Fisicas y
Materiales
Coeficiente de ,096
Total correlacion
Rho de Spearman Estrés
Laboral Sig. (bilateral) ,178

En la tabla N° 15 se evidencio6 el coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre
el total de la variable Estrés Laboral y la dimensién condiciones fisicas y materiales
la cual es de ,096, por lo tanto, indica que es una correlacién positiva muy baja y

gue no es estadisticamente significativa
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Tabla 3

Correlacion de Rho de Spearman entre el total de estrés laboral y la dimensién
beneficios laborales y remunerativos

Beneficios Laborales
y Remunerativos
Coeficiente de -,049
Total Estrés Laboral correlacion

Rho de Spearman
Sig. (bilateral) ,493

En la tabla N° 16 se evidenci6 el coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre
el total de la variable Estrés Laboral y la dimension beneficios laborales y
remunerativos la cual es de - ,049, por lo tanto, indica que es una correlacion

negativa muy baja y que no es estadisticamente significativa.

Tabla 4

Correlacion de Rho de Spearman entre el total de estrés laboral y las dimensiones
politicas administrativas

Politicas Administrativas

Coeficiente de -,047
Total correlacion
Rho de Estrés
Spearman Laboral Sig. (bilateral) ,508

En la tabla N° 17 se evidencio6 el coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre
el total de la variable Estrés Laboral y la dimensién politica administrativas la cual
es de -,047, por lo tanto, indica que es una correlacion negativa muy baja y que no

es estadisticamente significativa.
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Tabla s

Correlacion de Rho de Spearman entre el total de estrés laboral y la dimensién
relaciones sociales

Relaciones
Sociales
Coeficiente de ,011
Total correlacion
Rho de Spearman Estrés
Laboral Sig. (bilateral) ,873

En la tabla N° 18 se evidencio6 el coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre
el total de la variable Estrés Laboral y la dimension relaciones sociales la cual es
de ,011, por lo tanto, indica que es una correlacion positiva muy baja y que no es

estadisticamente significativa.

Tabla 6

Correlacion de Rho de Spearman entre el total de estrés laboral y la dimensién
desarrollo personal

Desarrollo
Personal
Coeficiente  de -,025
Total Estrés correlacion
Rho de Spearman Laboral
Sig. (bilateral) , 725

En la tabla N° 19 se evidencio6 el coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre
el total de la variable Estrés Laboral y la dimension desarrollo personal la cual es
de, -025, por lo tanto, indica que es una correlacion negativa muy baja y que no es

estadisticamente significativa.
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Tabla 7

Correlacion de Rho de Spearman entre el total de estrés laboral y la dimensién
desempefio de tareas

Desempefio de

Tareas
Coeficiente  de ,007
Total Estrés correlacion
Rho de Spearman Laboral
Sig. (bilateral) ,917

En la tabla N° 20 se evidencié6 el coeficiente de correlacibn Rho de Spearman entre
el total de la variable Estrés Laboral y la dimension desempefio de tareas la cual es
de ,007, por lo tanto, indica que es una correlacion positiva muy baja y que no es

estadisticamente significativa.

Tabla 8

Correlacion de Rho de Spearman entre el total de estrés laboral y la dimensién
relacion con la autoridad

Relaciéon con

la Autoridad
Coeficiente de ,028
Total Estrés correlacion
Rho de Spearman Laboral
Sig. (bilateral) ,690

En la tabla N° 21 se evidenci6 el coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre
el total de la variable Estrés Laboral y la dimension relacion con la autoridad la cual
es de ,028, por lo tanto, indica que es una correlacién positiva muy baja y que no

es estadisticamente significativa.
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V. Discusioén

En los resultados obtenidos se observo en primero lugar el resultado del objetivo

general y posterior a ello los objetivos especificos

Entonces, sabiendo que el objetivo general es determinar la relacion entre las dos
variables, se evidencio en los resultados del objetivo general que segun el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman existe una correlacion de = ,003 y un
nivel de significancia de ,970, lo cual indica que hay una correlacion positiva muy
débil pero no es estadisticamente significativa , asi mismo indica que la correlacion
entre estas variables es directa, estos resultados tienen similitud con los hallazgos
obtenidos por Celis (2016) donde se logré evidenciar la correlacién entre las dos
variables. Para esta investigacién se tom6 una muestra de 150 trabajadores donde
se le aplico la escala de estrés laboral de la OIT y la escala de satisfaccién laboral
SL-SPC; se evidencio que, si existe relacién pero que no es significativa entre las
dos variables de estudio, esto quiere decir que la correlacién es directa pero

minima.

Conforme con los resultados alcanzados se indica que el nivel de satisfaccion
laboral de los trabajadores del departamento de seguridad de una Municipalidad de
los distritos de Lima es un nivel intermedio representado por un porcentaje de 63%
lo cual indica que esta dentro de lo normal esto quiere decir que no se encuentran
totalmente insatisfechos ni totalmente satisfechos, en tal sentido estos resultados
coinciden con la investigacion que realizo llquimiche (2017) en donde de igual
manera se tuvo como propaosito dar a conocer la relacion existente entre el estrés
laboral y la satisfaccion laboral en los trabajadores, en este caso la muestra fue 147
trabajadores que se le aplico la escala de estrés laboral de la OIT-OMS, como
también la escala de satisfaccion laboral SL-ARG donde los resultados mas
significativos fueron que encontraron una correlacion entre estas dos variables y
también se evidencio que los trabajadores contaban con un nivel alto de estrés
laboral representado por el 30.6% pero en cuanto a la satisfaccion laboral

presentaron un nivel parcial viéndose representado en 38.8%.
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Una de las teorias que se utiliz6 como base para esta investigacion y para la
variable satisfaccion laboral es la teoria de Motivacion — Higiene de Herzberg (1968)
indica que en todo &mbito laboral los colaboradores cuentan con dos diferentes
necesidades que tiene distinta influencia en cada trabajador. Una de estas son los
motivadores intrinsecos que se basan en el contexto de trabajo como el
reconocimiento que recibe el empleado, la posibilidad de realizar linea de carrera,
progreso y compromiso. Y por otro lado hace referencia a los factores higiénicos o
extrinsecos los cuales causan insatisfaccion como las remuneraciones bajas,
politicas de la empresa, inestabilidad laboral y mala relacion entre el personal. De
acuerdo a los resultados obtenidos se evidencio que tanto en la dimension
desarrollo personal y desempefio de tareas la mayor parte de los trabajadores
presentan un nivel parcial de insatisfaccién laboral y de acuerdo a la teoria de
Herzberg nos indic6 que estas dos dimensiones estan situadas dentro de los
motivadores intrinsecos con los que debe contar el trabajador para que pueda

presentar una adecuada satisfaccion laboral.

Por otro lado, los trabajadores del departamento de seguridad de una Municipalidad
de los distritos de Lima presentan un nivel parcial de estrés laboral, esto quiere
decir que los trabajadores cuentan con estrés laboral pero no en un alto nivel y esta
representado por el 47,5%, estos resultados coinciden con la investigacion que
realizo Moreno y Zudiga (2015) en Colombia en donde refieren que esta
investigacion tuvo como objetivo verificar la relacion que existe entre las dos
variables de estudio. Para esta investigacion se utilizaron dos instrumentos para
medir las variables de estudio y en donde se obtuvieron como resultados mas
significativos una correlacion negativa moderada entre las variables con un valor
de confianza de 0,01, como también se evidencio que los trabajadores cuentan con
un alto nivel de estrés mientras que cuentan con un nivel medio de satisfaccion

laboral.

Asi mismo la teoria de Esfuerzo — Recompensa sustentada por Siegrist (1998)
refiere que el estrés se produce o se genera al presentarse un nivel alto de esfuerzo
con una baja recompensa, situacién que afecta la autoestima y la autoeficacia. El
alto esfuerzo en el trabajador puede ser Extrinseco que consiste en las demandas

y obligaciones e Intrinseco que se refiere a la alta motivacion o deficiente
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afrontamiento del estrés, en cuanto a la baja recompensa hay dos estimulos
fundamentales como el dinero y la estima. De esta forma se genera el estrés
cuando el esfuerzo es mayor a la remuneracién. Entonces, de acuerdo a los
resultados obtenidos y a la teoria que sustenta Siegrist se puede dar a conocer que
debido a la falta de recompensa y reconocimiento que brinda la municipalidad a los
trabajadores no cuentan con una adecuada motivacion extrinseca y por lo tanto no

los ayuda a desempefiarse en sus labores de una manera adecuada.

Asi mismo, en cuento a las relaciones entre la variable estrés laboral y las
dimensiones de la variable satisfaccion laboral se pudo evidenciar un nivel de
correlacion directo pero débil en su mayoria, estas correlaciones no fueron
estadisticamente significativas por lo tanto indicé que la relacién en este estudié no
son relevantes y coincide con la investigacion que realizo Taipe (2018), en donde
su fin fue evidenciar la relacidbn que existe entre las dos variables, para esta
investigacion la poblacion fue de 109 enfermeras y se aplicé el instrumento de
estrés laboral de Pamela Gray y James Anderson como también la escala de
opiniones de la satisfaccion laboral de SPC, donde se pudo evidenciar que el 46%
cuentan con un alto nivel de estrés laboral; también se identifico que en cuanto a la
dimension despersonalizacion existe un alto nivel de estrés laboral representado
en un 39%, en la dimension satisfaccion por el trabajo se evidencio un nivel medio
representado por un 76%; en cuanto a la satisfaccion laboral se obtuvo un alto nivel
evidenciado en un 52%; se concluyé que la relacion entre nivel de estrés y

satisfaccion laboral no es estadisticamente significativa.

Palma (1999), refiere que existen 7 factores que estan relacionados con la
satisfaccion laboral del colaborador: El primer factor son las condiciones fisicas y/o
materiales, el segundo factor los beneficios laborales y/o remunerativos, el tercer
factor son las politicas administrativas, el cuarto factor son las relaciones sociales,
como quinto factor el desarrollo personal, el sexto factor el desempefio de tareas y
por ultimo y séptimo factor la relacion con la autoridad, sustenta que si uno o mas
de estos factores se ve afectado el colaborador no podra sentirse totalmente
satisfecho con su labor y por lo tanto no va a desarrollar sus funciones de manera
adecuada. Entonces, conforme a los resultados obtenidos se evidencio que los

trabajadores del departamento de seguridad de una Municipalidad de los distritos
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de Lima en dos dimensiones de la variable satisfaccion laboral presentan parcial
insatisfaccion laboral entonces, se infirid que segun la teoria de Palma es por ese
el motivo que el mayor porcentaje de satisfaccion laboral en los trabajadores se

encuentra en un nivel intermedio.

Los resultados obtenidos en esta investigacion fueron relevantes debido a que
evidencia los niveles de estrés y satisfaccion laboral que pueden llegar a tener los
trabajadores del departamento de seguridad de una municipalidad como también
las empresas puedan tomar conciencia de dichas problematicas y contar con un

plan de intervencién para prevenirla o combatirla cuando esta se presente.

Por otro lado, la investigacion tuvo ciertas limitaciones las cuales fueron la demora
al brindar el permiso para aplicar los instrumentos y la demora en el llenado de las

encuestas, que finalmente se supero satisfactoriamente.
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VI. Conclusiones

Se determiné un coeficiente de correlacion de 0,003 de las variables estrés
laboral y satisfaccién laboral, lo cual indica que hay una correlacion positiva
leve y que no es estadisticamente significativa. Por lo tanto, se niega la
hipdtesis de investigacion, es decir que no existe relacion estadisticamente
significativa entre estrés laboral y satisfaccion laboral en los trabajadores del
departamento de seguridad de una Municipalidad del distrito de Lima, 2020.
Se determind un coeficiente de correlacion de ,096 entre la variable
estrés laboral y la dimension condiciones fisicas y materiales, lo cual indica
gue es una correlacion positiva muy baja y que no es estadisticamente
significativa. Por lo tanto, se niega la hipotesis de investigacion, es decir que
no existe relacion estadisticamente significativa entre estrés laboral y la
dimension condiciones fisicas y materiales en los trabajadores del
departamento de seguridad de una Municipalidad del distrito de Lima, 2020.
Se determindé un coeficiente de correlacion de - ,049 entre la variable
estrés laboral y la dimensién beneficios laborales y remunerativos, lo cual
indica que es una correlacion negativa muy baja y que no es estadisticamente
significativa. Por lo tanto, se niega la hipotesis de investigacion, es decir que
no existe relacién estadisticamente significativa entre estrés laboral y la
dimension beneficios laborales y remunerativos en los trabajadores del
departamento de seguridad de una Municipalidad del distrito de Lima, 2020.
Se determind un coeficiente de correlacion de -,047 entre la variable
estrés laboral y la dimension politicas administrativas, lo cual indica que es
una correlacién negativa muy baja y que no es estadisticamente significativa.
Por lo tanto, se niega la hipétesis de investigacion, es decir que no existe
relacion estadisticamente significativa entre estrés laboral y la dimension
politica administrativas en los trabajadores del departamento de seguridad de
una Municipalidad del distrito de Lima, 2020.

Se determind un coeficiente de correlacion de ,011 entre la variable
estrés laboral y la dimension relaciones sociales, lo cual indica que es una
correlacién positiva muy baja y que no es estadisticamente significativa. Por
lo tanto, se niega la hipoétesis de investigacion, es decir que no existe relacion

estadisticamente significativa entre estrés laboral y la dimension relaciones
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sociales en los trabajadores del departamento de seguridad de una
Municipalidad del distrito de Lima, 2020.

Se determiné un coeficiente de correlacion de , -025 entre la variable
estrés laboral y la dimensién desarrollo personal, lo cual indica que es una
correlacion negativa muy baja y que no es estadisticamente significativa. Por
lo tanto, se niega la hipétesis de investigacion, es decir que no existe relacion
estadisticamente significativa entre estrés laboral y la dimension desarrollo
personal en los trabajadores del departamento de seguridad de una
Municipalidad del distrito de Lima, 2020.

Se determind un coeficiente de correlacion de ,007 , entre la variable
estrés laboral y la dimensién desempefio de tareas, lo cual indica que es una
correlacién positiva muy baja y que no es estadisticamente significativa. Por
lo tanto, se niega la hipoétesis de investigacion, es decir que no existe relacion
estadisticamente significativa entre estrés laboral y la dimensién desempefio
de tareas en los trabajadores del departamento de seguridad de una
Municipalidad del distrito de Lima, 2020.

Se determind un coeficiente de correlacion de ,028 , entre la variable
estrés laboral y la dimension relacion con la autoridad, lo cual indica que es
una correlacién positiva muy baja y que no es estadisticamente significativa.
Por lo tanto, se niega la hipotesis de investigacion, es decir que no existe
relacion estadisticamente significativa entre estrés laboral y la dimension
relacion con la autoridad en los trabajadores del departamento de seguridad

de una Municipalidad del distrito de Lima, 2020.
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VILI.

Recomendaciones

Se sugiere gque se elaboren programas y/o estrategias para fortalecer los
mecanismos de afronte en relacion al estrés laboral disminuyendo sus
repercusiones como también contribuir a mejorar la satisfaccién laboral; y
gue las organizaciones cuenten ya con un plan de intervencion establecido
para diluir estas problematicas cuando se presenten.

Se propone realizar mensualmente talleres que incluyan diversas dinamicas
de integracion abordando temas sobre comunicacion asertiva, empatia,
motivacion, entre otros. Para asi aumentar la satisfaccion laboral en los
trabajadores.

Se sugiere al alcalde de la municipalidad impulsar el mas alto nivel de
bienestar en los trabajadores y priorizar el bienestar mental de todos sus
subordinados.

Se propone a las autoridades ofrecer incentivos mensualmente a los
trabajadores que estén realizando sus labores de una manera eficiente para
poder asi generar una motivacion intrinseca y motivarlos a esforzarse mas
Se sugiere realizar una evaluacién constante sobre las condiciones en las
cuales trabajan para modificarlos y mejorar el ambiente interno y externo que
contribuyen en el estrés laboral.

Se propone a las autoridades de la organizacién identificar tempranamente
cudles son aquellos estresores y situaciones que estén generando estrés
laboral en los trabajadores para poder evitarlas en un futuro.

Se sugiere que se realice campafas o talleres abarcando temas como
comunicacion asertiva y empatia para que asi se fomente y fortalezca la
comunicacion entre los integrantes de la empresa y esto no afecte en el
cumplimiento de sus labores.

Se propone a los investigadores replicar este estudio en otras
municipalidades teniendo como fin evidenciar el estrés laboral y satisfaccion
laboral que pueden presentar los trabajadores del departamento de
seguridad como también evidenciar si existe relacion estadisticamente

significativa entre las variables trabajando con una mayor poblacion
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Resultados descriptivos

Distribucion sociodemografica

Tabla 9
Histograma
Distribucion de la muestra - o
segun edad
EDAD .

N Valido 200

Perdidos 0 é "
Media 30,09
Mediana 29,00 s
Moda 19
Desv. Desviaciéon 9,723 s
Varianza 94,535
Minimo 18 0 L
Maximo 52 EDAD

En la tabla N° 1 el promedio de edad de los trabajadores del departamento de
seguridad de una Municipalidad del distrito de Lima es de 29 afos, el mayor
porcentaje de la muestra tiene 19 afios de edad y queda comprobado en la moda,
la edad minima es de 18 afios asi mismo la edad maxima es de 52 afios, de un total

de 200 trabajadores.



Tabla 10

Distribucion de la muestra segun género GENERO

W
u:

Género Frecuencia Porcentaje

Vélido Varon 178 89,0
Mujer 22 11,0
Total 200 100,0

En la tabla N° 2 se evidencié que en los trabajadores del departamento de
seguridad de una Municipalidad del distrito de Lima la mayor cantidad de los
trabajadores es del sexo masculino representando un porcentaje de 89% mientras
gue el sexo femenino representa tan solo un porcentaje de 11%, de un total de 200

trabajadores.



Tabla 11

Estadistico descriptivo de las dimensiones y variables de estudio

DESE
TOTAL CONDICIO BENEFICIOS  POLITIC MPEN RELACI TOTAL
ESTRE NES LABORALES AS DESARRO 0 ON SATISFA
S FISICAS Y Y ADMINIS RELACIO LLO DE CON CCION
LABOR MATERIAL REMUNERATI TRATIVA NES PERSONA TARE AUTORI LABORA
AL ES VOS S SOCIALES L AS DAD L
Media 110,96 16,53 11,87 15,50 12,25 18,74 19,54 19,38 113,80
Desviaci6 24,588 2,180 1,740 1,947 1,850 2,394 2,069 2,019 8,702
n Estandar
Asimetria ,193 -,361 -,047 -,107 121 -,048 -296  -,016 -,333
Curtosis -1,295 ,340 -,130 ,598 ,116 ,720 1,081 ,663 4,103
N =200

En la tabla 3 se observé que la media en condiciones fisicas y materiales es 16.5
(DE=2.1), 11.8 para beneficios laborales y remunerativos (DE=1.7), politicas
administrativas 15.5 (DE=1.9), relaciones sociales 12.2 (DE=1.8), desarrollo
personal 18.7 (DE=2.3), desempefio de tareas 19.5 (DE=2), relacion con autoridad
19.38 (DE=2). De igual manera para total estrés laboral 110.9 (DE=24.5) y total
satisfaccion laboral 113.8 (DE=8.7).



Tabla 12

Nivel de condiciones fisicas y materiales en la muestra de estudio

NIVEL Frecuencia Porcentaje
Alta insatisfaccion 2 1,0
Parcial insatisfaccion 32 16,0
Regular satisfaccion 148 74,0
Parcial satisfaccion 18 9,0
Total 200 100,0

150

100

Frecuencia

50

Condiciones Fisicas y/o Materiales (Agrupada)

Alta insatisfaccion Parcial insatisfaccion Regular satisfaccion Parcial satisfaccion

Condiciones Fisicas ylo Materiales (Agrupada)

En latabla N° 4 se evidencio que la mayor cantidad de trabajadores (148) presentan

regular satisfaccion laboral (74%), mientras que la menor cantidad de trabajadores

(2) presentan una alta satisfaccién laboral (1%) en la dimensién condiciones fisicas

y materiales.



Tabla 13

Nivel de beneficios laborales y remunerativos en la muestra de estudio

Nivel Frecuencia Porcentaje
Parcial insatisfaccion 4 2,0
Regular satisfaccion 184 92,0
Parcial satisfaccion 12 6,0
Total 200 100,0

Beneficios Laborales ylo Remunerativos (Agrupada)

200

150

100

Frecuencia

50

Parcial insatisfaccion Reqular satisfaccion Parcial satisfaccion

Beneficios Laborales ylo Remunerativos (Agrupada)

En la tabla N°5 se evidencié que la mayor cantidad de trabajadores (184) presentan
regular satisfaccion laboral (92%), mientras que la menor cantidad de trabajadores
(4) presentan una parcial insatisfaccion laboral (2%) en la dimension beneficios

laborales y remunerativos.



Tabla 14

Nivel de politicas administrativas en la muestra de estudio

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alta Insatisfaccion 2 1,0
Parcial insatisfaccion 56 28,0
Regular satisfaccion 138 69,0
Parcial satisfaccion 4 2,0
Total 200 100,0

Politicas Administrativas (Agrupada)

125

100

75

Frecuencia

50

25

Alta Insatisfaccion Parcial insatisfaccion Reqular satisfaccion Parcial satisfaccion

Politicas Administrativas (Agrupada)

Enlatabla N° 6 se evidencié que la mayor cantidad de trabajadores (138) presentan
regular satisfaccion laboral (69%), mientras que la menor cantidad de trabajadores

(2) presentan una alta insatisfaccion laboral (1%) en la dimension politicas
administrativas.



Tabla 15

Nivel de relaciones sociales en la muestra de estudio

Frecuencia Porcentaje

Alta insatisfaccion 14 7,0
Parcial insatisfaccion 53 26,5
Regular satisfaccion 128 64,0
Parcial satisfaccion 5 25
Total 200 100,0

Relaciones Sociales (Agrupada)

125

100

73

Frecuencia

a0

25

Alta insatisfaccion Parcial insatisfaccion Reqular satisfaccion Farcial satisfaccion

Relaciones Sociales (Agrupada)

Enlatabla N° 7 se evidencié que la mayor cantidad de trabajadores (128) presentan
regular satisfaccion laboral (64%), mientras que la menor cantidad de trabajadores
(5) presentan parcial satisfaccion laboral (2,5%) en la dimension relaciones
sociales.



Tabla 16

Nivel de desarrollo personal en la muestra de estudio

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alta insatisfaccion 5 2,5
Parcial insatisfaccion 120 60,0
Regular satisfaccién 73 36,5
Parcial satisfaccion 2 1,0
Total 200 100,0

Desarrollo Personal (Agrupada)

120

100

80

60

Frecuencia

40

20

Alta insatisfaccion Parcial insatisfaccion ~ Regular satisfaccion Parcial satisfaccion

Desarrollo Personal (Agrupada)

En latabla N° 8 se evidencié que la mayor cantidad de trabajadores (120) presentan
parcial insatisfaccion laboral (60%), mientras que la menor cantidad de trabajadores

(2) presentan parcial satisfaccion laboral (1,0%) en la dimension desarrollo
personal.



Tabla 17

Nivel de desempefio de tareas en la muestra de estudio

Frecuencia Porcentaje

Alta insatisfaccion 3 1,5
Parcial insatisfaccién 98 49,0
Regular satisfaccion 99 49,5
Total 200 100,0

Desempeno de tareas (Agrupada)

100

80

60

Frecuencia

40

20

Alta insatisfaccion Parcial insatisfaccion Regular satisfaccion

Desempefio de tareas (Agrupada)

En la tabla N° 9 se evidencid que la mayor cantidad de trabajadores (99) presentan
regular satisfaccion laboral (49.5%), mientras que la menor cantidad de
trabajadores (3) presentan alta insatisfaccion laboral (1,5%) en la dimensién

desempefio de tareas.



Tabla 18

Nivel de relaciéon con la autoridad en la muestra de estudio

Nivel Frecuencia Porcentaje
Parcial insatisfaccion 56 28,0
Regular satisfaccion 142 71,0
Parcial satisfaccion 2 1,0
Total 200 100,0

Relacion con la autoridad (Agrupacda)

150

100

Frecuencia

a0

Parcial insatisfaccion Regular satisfaccion Parcial satisfaccion

Relacion con la autoridad (Agrupada)

En la tabla N° 10 se evidencié que la mayor cantidad de trabajadores (142)
presentan regular satisfaccion laboral (71%), mientras que la menor cantidad de
trabajadores (2) presentan parcial satisfaccion laboral (1,0%) en la dimension

relaciéon con la autoridad.



Tabla 19

Nivel del total de estrés laboral en la muestra de estudio

Frecuencia Porcentaje

Bajo nivel de estrés 36 18,0
Nivel intermedio de estrés 69 34,5
Estrés general 95 47,5
Total 200 100,0

TOTAL ESTRES LABORAL (Agrupada)

100

a0

60

Frecuencia

40

20

Bajo nivel de estres Mivel intermedio de estres Estres general

TOTAL ESTRES LABORAL (Agrupada)

Enlatabla N° 11 se evidencié que la mayor cantidad de trabajadores (95) presentan
estrés general (47.5%), mientras que la menor cantidad de trabajadores (36)

presentan bajo nivel de estrés (18%).



Tabla 20

Nivel de total de satisfaccion laboral en la muestra de estudio

Frecuencia  Porcentaje

Alta insatisfaccion 4 2,0
Parcial insatisfaccién 69 34,5
Regular satisfaccion 126 63,0
Parcial satisfaccion 1 5
Total 200 100,0

TOTAL SATISFACCION LABORAL (Agrupada)

125

100

75

Frecuencia

S0

25

Alta insatisfaccion Parcial insatisfaccion Regular satisfaccion Parcial satisfaccion

TOTAL SATISFACCION LABORAL (Agrupada)

En la tabla N° 12 se evidencid que la mayor cantidad de trabajadores (126)
presentan regular satisfaccion laboral (63%), mientras que la menor cantidad de

trabajadores (1) presentan parcial satisfaccion (0.5%).



Prueba de normalidad

Tabla 21

Prueba de Kolmogorov - Smirmov para las dimensiones y variables de estudio

Dimensiones y Prueba K.S Nivel de
variables Significancia
Condiciones fisicas y ,110 ,000
materiales
Beneficios laborales ,150 ,000

y remunerativos

Politicas 116 ,000
administrativas
Relaciones sociales , 123 ,000
Desarrollo personal ,123 ,000
Desempefio de ,113 ,000
tareas
Relacién con la ,145 ,000
autoridad
Estrés Laboral total 233 ,000
Satisfaccion Laboral ,098 ,000
total

Enlatabla N° 13 se observo la prueba K.S tanto para las dimensiones de la variable
Satisfaccion laboral como la variable estrés laboral. Asi se aprecia que, para todos
los casos, el estadistico KS tuvo asociado un nivel de significancia menor a 0.05 lo
cual indica que los puntajes en las dimensiones y variables siguen una distribucién
diferente a la normal



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Caracteristicas que describen e
1,10,11,20
Clima organizacional identifican a una organizacion
2,12,16,24
Distintas jerarquias que existen
OIT (2016), es la o L
Estructura organizacional  dentro de la organizacion
respuesta tanto
emocional como _ B 3,15,22
o Ambiente donde se desempefian
fisica ante una o o
) y ] L Territorio organizacional labores
situacién negativa Para la medicién se
_ yaseareal o que utilizé el ) .
Variable ] ] ) Herramientas tecnolégicas que
se perciba como  cuestionario de ) _ L 4,14,25 _
i Tecnologia brinda la organizacion Ordinal
i tal; y el recursoy  Estrés Laboral de
Estrés laboral ]
capacidad de la OIT OMS que _ )
. Percepcion que se tiene de sus
reaccion que cuenta con 25 ) ] . 5,6,13,17
. o Influencia del lider superiores
presente un items dividido en 7
trabajador para dimensiones. o 7,9,18,21
Falta de compafierismo que se
resolver esas »
_ _ Falta de cohesion presenta dentro de una
exigencias que se L
organizacion
le pueda
presentar. 8,19,23

Respaldo de grupo

Soporte que brinda el equipo de
trabajo




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
o . El lugar donde el colaborador
Condiciones fisicas y/o . .
) desempenia su trabajo. 1,13,21,28,32
materiales
o Grado de conformidad con
Palma (2006), Beneficios laborales y/o y
] ] respecto a la compensacion 2,7,14,22
refiere que es remunerativos o
) L econdémica.
la disposicion
que presenta el S€ utilizé para Politicas administrativas .
colaborador medir la variable Normas internas con las que 8,15,17,23,33
cuenta la organizacion.
Variable dentro de su la escala de
ambiente de Satisfaccion Relaciones sociales y .
Interaccidn que se genera entre los 3,9,16,24 Ordinal

Satisfaccion
laboral

trabajo que
esta basada en
creencias a
raiz de su
experiencia
laboral, esta
actitud puede
ser positiva o

negativa.

Laboral que
cuenta con 36
items divididos
en’7

dimensiones.

Desarrollo personal

Desempefio de tareas

Relaciéon con la

autoridad

trabajadores.

Crecimiento personal o profesional
de un colaborador

Valor que le da el trabajador a la

realizacion de sus funciones

Percepcion con la que cuenta un

colaborador sobre sus superiores

4,10,18,25,29,34

5,11,19,26,30,35

6,12,20,27,31,36




CARTA DE PRESENTACION JUEZ EXPERTO

Respetado Juez: Edwin Eugenio Castro Chirinos.
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que
requiero validar un instrumento de medicién que utilizaré para el desarrollo de una investigacion.

El titulo del instrumento es:
" CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL DE LA OIT OMS”

El Objetivo de la prueba es: Conocer el nivel de estrés laboral con la que cuenta un colaborador de una
organizacion.

Siendo imprescindible iniciar este proceso de validacion mediante el procedimiento por Juicio de Expertos, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en este tema solicitandole su opinion
y valore cada item en la Matriz de Respuesta de acuerdo a su nivel de claridad, coherencia, relevancia y
suficiencia segun la Tabla de Calificacion que se adjunta al final del expediente, asi como hacer las
observaciones que Ud. crea conveniente.

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

Atentamente.

/ ,; "3l -
|V LL[-:' >
[ - — e —

Chumo Crovetto, Johana Lozada Sanchez Rafael

DNI: 71632408 DNI:70566327



DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES

Variable: Estrés laboral

Definicion:

Para la Organizacion internacional del Trabajo, el estrés es la respuesta fisica y emocional a un dafio causado por un
desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y capacidades percibidos de un individuo para hacer frente a
esas exigencias. El estrés relacionado con el trabajo esta determinado por la organizacién del trabajo, el disefio del trabajo
y las relaciones laborales, y tiene lugar cuando las exigencias del trabajo no se corresponden o exceden de las capacidades,
recursos o necesidades del trabajador o cuando el conocimiento y las habilidades de un trabajador o de un grupo para

enfrentar dichas exigencias no coinciden con las expectativas de la cultura organizativa de una empresa

OIT (2016). Estrés en el trabajo: Un reto colectivo. Centro internacional de formacion de la OIT, Turin Italia.
Disponible en: https://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/2016/490658.pdf

DIMENSIONES DE LA VARIABLE:
1. Clima organizacional
2. Estructura organizacional
3. Territorio organizacional
4. Tecnologia
5. Influencia del lider
6. Falta de cohesion

7. Respaldo de grupo




DIMENSIONES DE LA VARIABLE ESTRES LABORAL

NIVEL DE ESTRES LABORAL

N R O A F G Sl
U A C L R E E
N A G E N M
c|R|s |u|c|E P
DIMENSIONES | INDICADORES N ITEMS A A | N U R R
0 IS (@) A E A E
N S N L
v A V T M
E L E E E
C M C M N
E E E E T
N S N E
S T T
E E
1 | La gente no| N RV 0] AV F G S
comprende la mision y
metas de la
organizacion.
1.CLIMA Caracteristicas que | 1 | La estrategia de la [ N RV 0 AV F G S
ORGANIZACIONA | describen e |0 organizacién Ino es
identifican a una bien comprendida.
L o 1 | Las politicas generales | N RV 0 AV F G S
organizacion 1 | iniciadas  por la
gerencia impiden el
buen desempefio.
2 | Laorganizacion carece | N RV 0] AV F G S
0 | dedirecciony objetivo.
La forma de rendir | N RV 0] AV F G S
informes entre superior
2.ESTRUCTURA Distintas jerarquias y subordinado me hace
ORGANIZACIONA | que existen dentro sentir presionado
L delaorganizacion | 1 | Unapersonaaminivel | N RV 0 AV F G S
2 | tiene poco control
sobre el trabajo.
1 | La estructura formal N RV 0] AV F G S
6 | tiene demasiado
papeleo.
2 | La cadena de mando | N RV 0] AV F G S
4 | no se respeta.
3 | No estoy en N RV 0 AV F G S
3.TERRITORIO Ambiente donde se condiciones de
ORGANIZACIONA | desempefian controlar las
L labores actividades de mi area
de trabajo
1 | No se tiene derechoa | N RV 0] AV F G S
5 | un espacio privado de
trabajo
2 | Me siento incdmodo al N RV 0] AV F G S
2 | trabajar con miembros

de ofras unidades de
trabajo.




4.TECNOLOGIA

Herramientas
tecnoldgicas  que
brinda la
organizacion

El equipo disponible
para llevar a cabo el
trabajo a tiempo es
limitado

RV

AV

No se dispone de
conocimiento  técnico
para seguir siendo
competitivo.

RV

AV

No se cuenta con la
tecnologia para hacer
un trabajo de
importancia

RV

AV

5.INFLUENCIA
DEL LIDER

Percepcion que se
tiene de  sus
superiores

Mi supervisor no da la
cara por mi ante los
jefes

RV

AV

Mi supervisor no me
respeta.

RV

AV

Mi supervisor no se
preocupa de mi
bienestar personal

RV

AV

Mi supervisor no tiene
confianza en el
desempefio de mi
trabajo

RV

AV

6.FALTA DE
COHESION

Falta de
compafierismo que
se presenta dentro
de una
organizacion

No soy parte de un
grupo de ftrabajo de
colaboracién estrecha

RV

AV

Mi equipo no disfruta
de estatus o prestigio
dentro de la
organizacion

RV

AV

Mi equipo se encuentra
desorganizado.

RV

AV

— N 0o —

Mi equipo me presiona
demasiado

RV

AV

7.RESPALDO DE
GRUPO

Soporte que brinda
el equipo de trabajo

Mi equipo no respalda
mis metas
profesionales

RV

AV

Mi equipo no me brinda
proteccion en relacion
con injustas demandas
de trabajo que me
hacen los jefes

RV

AV

Mi equipo no me brinda
ayuda técnica cuando
€s necesario

RV

AV




CONSIGNA: Lea detenidamente.

CATEGORIAS

CALIFICACIO OBSERVACIO
CATEGORIA INDICADOR
N N
A. SUFICIENCIA 1 No cumple con el criterio. Los items no son suficientes para
Los items que medir la dimensidn
pertenecen a una 5 Bajo Nivel. Los items miden algun aspecto de la dimension,
misma dimensién pero no corresponden con la dimension total
bastan para . Moderado nivel. Se deben incrementar algunos items para
obtener la poder evaluar la dimension completamente.
medicion de ésta. 4 Alto nivel. Los items son suficientes
CLARIDAD 1 No cumple con el criterio. El item no es claro
Elitem se Bajo Nivel. El item requiere bastantes modificaciones o una
comprende 2 modificacion muy grande en el uso de las palabras de acuerdo
facilmente, s con su significado o por la ordenacion de las mismas.
decir, ol Moderado nivel. Se requiere una modificacion muy especifica
sintactica 3 Arm :
y de algunos de los términos del item.
semantica  son
4 Alto nivel. El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
adecuadas.
1 No cumple con el criterio. El item no tiene relacién légica con la
COHERENCIA dimensién
El item tiene . Bajo Nivel El item tiene una relacion tangencial con la
relacion  logica dimension.
con la dimensi6n . Moderado nivel El item tiene una relacion moderada con la
o indicador que dimensién que esta midiendo.
esta midiendo. p Alto nivel El item se encuentra completamente relacionado con
la dimension que esta midiendo.
No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que
RELEVANCIA 1
. se vea afectada la medicién de la dimensiéon
El item es
) Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
esencial 0 2
, estar incluyendo lo que mide éste
importante, es
decir debe ser 3 Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido. 4 Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.




CALIFICACION DE LOS ITEMS

CONSIGNA: De acuerdo con las siguientes dimensiones califique cada uno de los items. (Marque con un aspa

segun sea el caso)

RELEVANCI
. SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA A
DIMENSIONES / ITEMS
112|13(4(1(2] 3 1 (2(3|4(1|12|3|4
1. CLIMA ORGANIZACIONAL
1 La gente no comprende la mision y metas de la organizacion. X X X
10 | Laestrategia de la organizacion no es bien comprendida. X X X
11 Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen “ X X
desempefio.
20 | Laorganizacion carece de direccion y objetivo. X X X
2. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
2 La forma de rendir informes entre superior X X X
y subordinado me hace sentir presionado
12 | Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo. X X X
16 | Laestructura formal tiene demasiado papeleo. X X X
24 | Lacadena de mando no se respeta. X X X
3. TERRITORIO ORGANIZACIONAL
3 No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi area X X X
de trabajo
15 | No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo X X X
22 | Me siento incdmodo al trabajar con miembros de otras unidades X X X
de trabajo.
4. TECNOLOGIA
4 | El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es X X
limitado
14 | No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo X X
competitivo.
25 | Nose cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia X X
5. INFLUENCIA DEL LIDER
5 | Misupervisor no da la cara por mi ante los X X
jefes
6 | Mi supervisor no me respeta. X X
13 | Mi supervisor no se preocupa de mi X X
bienestar personal
17 | Mi supervisor no tiene confianza en el X X
desempefio de mi trabajo




6.FALTA DE COHESION

7 | No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracién estrecha X
9 | Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la X
organizacion
18 | Mi equipo se encuentra desorganizado. X
21 | Miequipo me presiona demasiado X
7.RESPALDO DE GRUPO
8 | Miequipo no respalda mis metas profesionales X
19 | Mi equipo no me brinda proteccién en relacién con injustas X
demandas de trabajo que me hacen los jefes
23 | Miequipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario X




RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.

(Marque con un aspa segun sea el caso.)

Aplicable
X

Aplicable después de No aplicable

levantar observaciones

Observaciones ___FEl instrumento cumple con todos los criterios exigidos

DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos completos del juez experto

Edwin Eugenio Castro Chirinos

Formacioén académica

Psicologo

Grado académico

Maestro en investigacion en Psicologia

Area de experiencia profesional

Organizacional-educativa

Cargo actual

Docente y Coordinador de Disefio Instruccional en la UVA

Institucion

USMP

Fecha

14/06/2020

Firma del juez experto
DNI 08077390
CPP 1024



“CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL DE LA OIT OMS”

RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa segun sea el caso.)

Aplicable

pad

Aplicable después de No aplicable
levantar observaciones

Observaciones /> A/, Su AR

DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos completos del juez
experto

Luis EPJse o ,4//,9/\/ 124uges o

Formacion académica Psi1cd loé o

Grado académico HA6/s 750

Area de experiencia profesional Lhinjeo [Libora/

Cargo actual Pocer7e Untivtns,—re
Institucion U.a v

Fecha 16.06.20220

b )
CPP 123

Firma del juez experto



RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.

(Marque con un aspa segun sea el caso.)

Aplicable Aplicable después de No aplicable
X levantar observaciones
Observaciones
DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos completos del juez experto

MARIANELA SANCHEZ DE OLIVARES

Formacion académica Psicologa

Grado académico DOCTOR

Area de experiencia profesional PSICOLOGIA EDUCATIVA
Cargo actual DOCENTE

Institucion

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO

Fecha

16-06-2020

MARINANELA SANCHEZ OLIVARES
CPP No 3208




RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa seqiin gea el caso.)

Aplicable
X

Aplicable después de No aplicable
levantar observaciones

Observaciones _ Flinstrumento se puede aplicar

DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA
Nombres y apellidos completos del juez Lourdes Yaque Rueda
experto
Formacién académica Psicologa
Grado académico Doctora en Psicologia
Area de experiencia profesional Organizacional
Cargo actual pTC
Institucian Universidad César Vallejo
Fecha 19/06/2020

Lourdes Yaque Rueda
DNI: 08871117

Firma del juez experto



RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa segun sea el ¢aso.)

Aplicable
X

Observaciones

Aplicable despugs de Mo aplicable
levantar cbservaciones

DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos completos del juez
experto

Mg. Graciela Esmeralda Carranza Ledn

Formacion académica Psicdloga

Grado académico Magister

Area de experiencia profesional Educativa

Cargo actual Docente

Institucién Universidad Cesar Vallejo
Fecha 20-06-2020

% L ey ¥

Firma del juez experto



RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.

(Marque con un aspa segun sea el caso.)

Aplicable

Aplicable después de No aplicable

levantar observaciones

Observaciones __La escala cumple con las condiciones de un buen instrumento de medicion.

DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos completos del juez experto

EDWIN EUGENIO CASTRO CHIRINOS

Formacioén académica

PSICOLOGO

Grado académico

MAESTRO EN INVESTIGACION EN PSICOLOGIA

Area de experiencia profesional

ORGANIZACIONAL-EDUCATIVA

Cargo actual

DOCENTE COORDINADOR DEL AREA DE DISENO INSTRUCCIONAL
DE LAUVA

Institucion

USMP

Fecha

14/06/2020

Firma del juez experto
DNI 08077390
CPP 1024




" ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL - SPC”

RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa segun sea el caso.)

Aplicable Aplicable después de No aplicable
5( levantar observaciones
Observaciones /N / 1\ 60 -
DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos com del juez . ~

experto e s el ZUIJ 55{:/):40 All,dt/ /Z?ulgu‘)
Formacion académica P ¢ lng F>)

Grado académico MB6nTVL

Area de experiencia profesional EL i ed fsh rat

Cargo actual Sl)o cen7e Uey

Institucién L eV

Fecha 14.06.2029

Firma y sello del juez experto



RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.

(Marque con un aspa segun sea el caso.)

Aplicable

X

Aplicable después de

levantar observaciones

No aplicable

Observaciones

DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos completos del juez experto

MARIANELA SANCHEZ DE OLIVARES

Formacién académica Psicologa

Grado académico DOCTOR

Area de experiencia profesional PSICOLOGIA EDUCATIVA
Cargo actual DOCENTE

Institucion

UNINVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO

Fecha

16-06-2020

Yo

MARIANELA SANCHEZ DE OLIVARES
CCP No 3208




RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa sequn sea el caso.)

Aplicable
X

Aplicable despues de Mo aplicable
levantar cbservaciones

Observaciones ___El instrumento cumple con los criterios exigidos

Rewizar item 31, el completar oracion

DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA
Nombres y apellidos completos del juez Lourdes Yaque Rueda
experto
Formacion académica Psiclogo
Grado académico Doctora en Psicologia
Area de experiencia profesional Organizacional
Cargo actual DTC
Institucion Universidad Cesar Vallejo
Fecha 1906/2020

Lourdes Yaque Rueda
DNI: 08871117

Firma del juez experto



RESULTADOS SEGUN EL JUEZ EXPERTO

Consigna: La prueba resulta.
(Marque con un aspa segun sea el caso.)

Aplicable
X

Observaciones

Aplicable después de Mo aplicable
levantar observaciones

DATOS DEL EXPERTO Y FIRMA

Nombres y apellidos completos del juez
experto

Mg. Graciela Esmeralda Carranza Ledn

Formacion académica Psicdloga

Grado académico Magister

Area de experiencia profesional Educativa

Cargo actual Docente

Institucion Universidad Cesar Vallejo
Fecha 20-06-2020

Firma del juez experto



Cuestionario sobre el estrés laboral de la OIT - OMS

Instrucciones: Lea los siguientes items, marque con una “X" seglin comresponda
nunca, ocasionalmente, algunas veces, frecuentemente, generalmente, siempre.

ITEMS

Nunca

Raras veces
Ocasionalmen
te

Algunas
veces
Frecuentemen
te
Generalmente

siempre

1. La gente no comprende la mision y metas
de la organizacion.

2. La forma de rendir informes entre superior
y subordinado me hace senlir presionado.

3. No estoy en condiciones de controlar las
actividades de mi area de trabajo.

4. El equipo disponible para llevar a cabo el
trabajo a tiempo es limitado.

5. Mi supervisor no da la cara por mi ante los
jefes.

6. Mi supervisor no me respeta.

7. No soy parte de un grupo de trabajo de
colaboracion estrecha.

8. Mi equipo no respalda mis metas
profesionales.

9. Mi equipo no disfruta de estalus o prestigio
dentro de la organizacion.

10. La estrategia de |a organizacion no es
bien comprendida.

11. Las politicas generales iniciadas por la
gerencia impiden el buen desempefio.

12. Una persona a mi nivel tiene poco control
sobre el trabajo.

13. Mi supervisor no se preocupa de mi
bienestar personal.

14. No se dispone de conocimiento técnico
para sequir siendo competitivo.

15. No se tiene derecho a un espacio privado
de trabajo.

16. La estructura formal tiene demasiado
papeleo.

17. Mi supervisor no tiene confianza en el
desempeno de mi trabajo.

18. Mi equipo se encuentra desorganizado.




19. Mi equipo no me brinda proteccion en
relacion con injustas demandas de trabajo
que me hacen los jefes.

20. La organizacion carece de direccion y
objetivo.

21. Mi equipo me presiona demasiado.

22. Me siento incomodo al trabajar con
miembros de olras unidades de trabajo.

23. Mi equipo no me brinda ayuda técnica
cuando es necesario.

24. La cadena de mando no se respeta.

25. No se cuenta con la tecnologia para
hacer un trabajo de importancia.

Links de instrumento:
https://docs.google.com/forms/d/1dUKGXcy3Ti9OmMOHXYjwxK1VYglCLzZNintK205

H1llcr5A/viewform?edit requested=true



https://docs.google.com/forms/d/1dUKGXcy3Ti9mOHXYjwxK1VYq1CLzNjntK2O5H1Icr5A/viewform?edit_requested=true
https://docs.google.com/forms/d/1dUKGXcy3Ti9mOHXYjwxK1VYq1CLzNjntK2O5H1Icr5A/viewform?edit_requested=true

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL 5L/ SPC

MNombre: Edad:
Area:

Cargo:

Fecha:

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a
nuestra actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda con absoluta
sinceridad, marcando con un aspa la respuesta que mejor exprese su punto de
vista.

TA  Totalmente de acuerdo.

A De acuerdo.

MHN  Ni de: acuerdo 1]

desacuerdo.

D En desacuerdo.

TD  Totalmente en desacuerdo.
Mo hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Asegurese de haber
contestado a todas las preguntas.

N TA[A| I |D|TD

’ La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

2 | Mi sueldo ez muy bajo en relacidn a la labor gue realizo.

3 El ambiente creado por mis compafieros de trabajo es el
ideal para desempefar mis funciones.

4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de
ST

2 | La tarea que realizo es tan valiosa como cualguier ofra.

6 | Mi(s) jefe(s) es (son) comprensivo(s).

7 | Me siento mal con lo que gano.

8 | Siento gue recibo de parte de la empresa mal trato.

8 | Me agrada trabajar con mis compafieros.

10 | Mi frabajo me permite desarrollarme personalmente.

11 | Me siento realmente Gfil con la labor gue realizo.

12 E= grata la disposicion de mis jefes cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

13 | El ambiente donde trabajo es confortable.

14 | Siento gue el sueldo gue tengo es bastante aceptable.

15 La sensacidén que tengo en mi frabajo es gque me estan
explotando.

16 F-'reﬁn?rcu tener distancias con las personas con las gue
frabajo.

17 | Me disgusta mi horario.

18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19 Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

20 | Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de frabajo.

21 | La comodidad que me ofrece &l ambiente de mi frabajo es




inigualable.

23 Felizmmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas.
23 | El horario me resulta incomodo.

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo
de trabajo.

Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi
trabajo.

26 | Mi trabajo me aburre.

27 | La relacidn gue tengo con mis supernores es cordial.

En el ambiente fisico donde me ubico, irabajo
comodamente.

29 | Mi trabajo me hace sentir realizado(a).

30 | Me gusta el frabajo que realizo.

31 | Mo me siento a gusto con mi jefe.

Existen las comodidades para un buen desempefic de las
labores diarias.

Mo te reconocen e esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

3 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismola).

35 | Me siento complacido con la actividad que realizo.

36 | Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.

Link de instrumento:

https://docs.google.com/forms/d/1TAz iTCMwjmJdT -
eYrrEyuUwqglLxeOlugB6kSktvsyGQ/edit



https://docs.google.com/forms/d/1TAz_iTCMwjmJdT-eYrrEyuUwqLxe0IugB6kSktvsyGQ/edit
https://docs.google.com/forms/d/1TAz_iTCMwjmJdT-eYrrEyuUwqLxe0IugB6kSktvsyGQ/edit

ESCALA DE ESTRES LABORAL OIT OMS

Resumen de Procesamiento de

Casos
N %
Casos Valido 60 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 60 100,0

La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,970 25

El resultado de confiabilidad de la escala de Estrés laboral OIT OMS es de 0,970,
por ende, el alfa de Cronbach mayor a 0.80, demuestra que el instrumento es
consistente y confiable

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL SPC

Resumen de Procesamiento de

Casos
N %
Casos Valido 60 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 60 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,899 36

El resultado de confiabilidad de la escala de Satisfaccion laboral SL SPC es de
0,899, por ende, el alfa de Cronbach mayor a 0.80, demuestra que el instrumento

es consistente y confiable



“Afio de la universalizacion de la salud”

SOLICITO: Permiso para realizar
Proyecto de investigacion

Sr. Epifanio Victor Roa Ninasevincha
Supervisor del departamento de seguridad de la municipalidad de La Perla

Nosotros, Chumo Crovetto Johana Elizabeth identificada con DNI N°
71632408 con domicilio en Jr. Manuel Raygada 1262 — Callao y Lozada Sanchez
Rafael Eduardo identificado con DNI N°® 70566327 con domicilio en Av. José Galvez
290 — La Perla nos dingimos ante usted respetuosamente para presentamos y
exponer:

Que estando cursando el décimo ciclo de la carrera profesional de Psicologia
en la Universidad Cesar Vallejo Filial Callao, solicitamos a Ud. permiso para realizar
nuestra prueba piloto en su organizacion, la investigacion esta denominada “Estrés
y satisfaccion laboral en los trabajadores del departamento de seguridad de una
municipalidad del distrito de Lima, 2020" para optar el Titulo de Licenciado en
Psicologia.

POR LO EXPUESTO: Ruego a usted acceder a mi solicitud

Callao, mayo del 2020

et A
Lozada Sanche: Rafael
DNI. 70566327

DNI: 71632408

Eptfanio Victor Roa Ninasevincha
DNI 25769133



il\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

"Ario de la universalizacion de la salud”

Callao, 16 de septiembre del 2020.
CARTA N° 0188-2020/UCV-DG-PSIC-FC

Sefior:

Miguel Angel Guerrero Siancas
Coordinador de Seguridad Ciudadana
Municipalidad de Pueblo Libre

Presente. -

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted en mi calidad de Director General de la Universidad César
Vallejo Filial Callao, para saludarlo muy cordialmente v a su vez solicitar autorizacién
para que nuestros estudiantes del XI ciclo de la E.P. de Psicologia, pueda implementar
su instrumento de Desarrollo de Proyecto de Investigacion en su digna institucion.

Los estudiantes en solicitud son los siguientes:

o LOZADA SANCHEZ, RAFAELEDUARDO
e CHUMO CROVETIO, JOHANAELIZABETH

Cabe mencionar que la visita a su institucién tiene por finalidad cumplir con una
actividad de caracter académico, asignada en la Experiencia Curricular de Desarrollo
del Proyecto de Investigacion y tiene como titulo “Estrés y Satisfaccion laboral en los
trabajadores del departamento de seguridad de una municipalidad del distrito de Lima,
2020". Este estudio a la vez tiene como fin mejorar las competencias profesionales de
nuestros futuros Psicélogos.

Esperando contar con su apoyo hago propicia la ocasion para expresar mi consideracion
v estima personal.

Atentamente,

Dr. Raul Valencia Medina
Director General
UCYV Filial Callao

Somos la universidad de los
que quieren salir adelante




V de Aiken

Items EX1 EX2 EX3 EX4 EX5 Sx1 Mx Cvdl Pei CVCti
ITEMO1 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEMO2 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEMO3 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEMO4 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEMO5 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEMO6 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEMO7 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEMO8 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEMO9S 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEM10 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEM11 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEM12 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEM13 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEM14 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEM15 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEM16 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEM17 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEM18 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEM19 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEM20 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEM21 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEM22 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEM23 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEM24 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968
ITEM25 16 16 16 16 16 80 5 1 0.00032 0.99968




ITEM26
ITEM27
ITEM28
ITEM29

16
16
16
16

16
16
16
16

16
16
16
16

16
16
16
16

16
16
16
16

80
80
80
80

v ol o1 »n

[ G S G

0.00032
0.00032
0.00032
0.00032
Promedio

0.99968
0.99968
0.99968
0.99968
0.99968




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA
ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

Siendo las 19:30 horas del 16/02/2021, el jurado evaluador se reunié para presenciar el
acto de sustentacion de Tesis titulada: "ESTRES Y SATISFACCION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE SEGURIDAD DE UNA MUNICIPALIDAD
DEL DISTRITO DE LIMA,2020", presentado por los autores CHUMO CROVETTO
JOHANA ELIZABETH, LOZADA SANCHEZ RAFAEL EDUARDO estudiantes de la escuela
profesional de PSICOLOGIA.

Concluido el acto de exposicion y defensa de Tesis, el jurado luego de la deliberacion

sobre la sustentacioén, dictamind:

Autor Dictamen
JOHANA ELIZABETH CHUMO CROVETTO Unanimidad
Firmado digitalmente por: MRIVERA24 Firmado digitalmente por: MSANCHEZO?2 el
el 16 Feb 2021 20:13:14 20 Feb 2021 22:23:43
MARIA ODOLINDA RIVERA MARIANELA ROSALIA SANCHEZ DE
SALAZAR OLIVARES
PRESIDENTE SECRETARIO

Firmado digitalmente por: GCARRANZA el 22
Feb 2021 12:44:15

GRACIELA ESMERALDA CARRANZA LEON
VOCAL

oo INVESTIGA

.m.. Ucv



