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Resumen

La existencia de esta problematica en nuestro pais permitié abordar la situacion
laboral en la que se encuentran los colaboradores del sector de transporte en la
actualidad, asi mismo, encontrar la relacién entre estrés y satisfaccion en el
trabajo. Es por ello, que el objetivo principal es determinar si existe relacién entre
estrés y satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa de transporte de
Lima, 2021. Se evalué a toda la poblacién que estuvo conformada por 70
conductores de la organizacion de sexo masculino entre los 20 a 60 afios,
empresa ubicada en el distrito de Ate. Esta investigacion es de tipo basico, con
un disefio no experimental, ademas de ser transversal y de nivel correlacional.
Se utilizaron los instrumentos de recoleccion de datos para la variable Estrés
Laboral (Escala de Estrés laboral OMS- OIT) que cuenta con 25 items y para la
variable Satisfaccion Laboral (Escala de Satisfaccion en el trabajo ST-NP) que
cuenta con 27 items cabe mencionar que este Ultimo instrumento ha sido
actualizado en el presente afio 2021. Como resultados de esta investigacion se
evidencia una correlacion de .25 siendo considerada en la tablade Pearson una

correlacion negativa baja entre las variables estrés y satisfaccion laboral.

Palabras clave: Estrés laboral, satisfaccién laboral, colaboradores.
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Abstract

The existence of this problem in our country made it possible to address the labor
situation in which employees in the transportation sector currently find
themselves, aswell as to find the relationship between stress and job satisfaction.
Therefore, the main objective is to determine whether there is a relationship
between stress and job satisfaction in employees of a transportation company in
Lima, 2021. The entire population was evaluated, which consisted of 70 male
drivers of the organization between 20 and 60 years of age, a company located
in the district of Ate. This is a basic research, with a non-experimental design, in
addition to being cross-sectional and correlational. Data collection instruments
were used for the variable Job Stress (WHO-ILO Job Stress Scale) which has 25
items and for the variable Job Satisfaction(Job Satisfaction Scale ST-NP) which
has 27 items; it is worth mentioning that this last instrument has been updated in
the present year 2021. The results of this research show a correlation of .25 being
considered in the Pearson table a low negative correlation the variables stress

and job satisfaction.

Keywords: Work stress, job satisfaction, collaborators.
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I.INTRODUCCION

En la actualidad, distintas instituciones y autores han tratado de explicar dicha
problematica como la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016). En
Europa y América del Norte se evidencia una mayor cantidad de investigaciones,
mayormente en paises desarrollados. En contraste a esto, se observa una menor
cantidad de indagaciones en regiones de Asia, el Pacifico y América Latina,
mientras que en Africa es muy limitada la informacion. Dentro de estos estudios,
en Europa se reporta que el 25% de personas padece estrés relacionado con el
trabajo, mientras que en América el 17% de los encuestados poseen esta
caracteristica. En paises como Estados Unidos, el nivel de estrés se encuentra
en 4.9 en una escala de 10 puntos, en Canada el 57% reporta indice de estrés,
en Australia un 72% menciona poseer esta variable, en Japon un 32.4% de
trabajadores presenta cuadros de estrés y, en Corea la poblacion con mayor
indice de esta variable son los varones con 18% y el 15.1% son mujeres. En este
mismo orden de ideas, Villa y Ganzo (2018) mencionan que la satisfaccion
laboral se entiende como una emocion agradable respecto al propio trabajo,
ademas se observa que los colaboradores han venido experimentando procesos
de cambio constante; por su parte, la Randstad Workmonitor Q3 (2018)
menciona que la satisfaccion laboral se ha incrementado en paises como
Argentina con 74% de satisfaccion, Bélgica con 71% y Republica Checa 67%;
mientras que en otros paises disminuyo la satisfaccion laboral como Australia en
66% de satisfaccion, Austria a 77%, Canada en 71% y Turquia a 70% en
comparacion al trimestre anterior. No obstante, IPSOS (2020) indica que a nivel
mundial 7 de cada 10 trabajadores encuentran interesante su trabajo, lo cual
conlleva a una mayor satisfaccién laboral.

En la realidad Latinoamericana encontramos a Mejia et al. (2019) indica que
en América del Sur los paises que evidencian mayor existencia de estrés laboral
fueron Venezuela 63%, luego de Ecuador 54% y Panama 49%; mientras que con
bajos niveles de estrés encontramos a Pert 29% y Colombia 26%. Ademas,
segun la OIT (2016) en el estudio Centroamericano de condiciones de trabajo y
salud, menciona que entre el 12% y 15% de los que laboran, pertenecientes a

diferentes entidades, manifestaron sentir estrés y tension en su lugar de trabajo.
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Asimismo, la satisfaccion laboral esta en constante fluctuacion; ya que, de
acuerdo a Randstad Workmonitor H1 (2020) se sostiene que en América Latina
la satisfaccion laboral ha incrementado en paises como Argentina con un 76%,
México con 86% y Brasil 82%. Mientras tanto, en Chile se disminuyé su
porcentaje a un 71% en comparacion al afio 2018.

Por otra parte, en nuestro pais se ha evidenciado el incremento de estrés
laboral en los colaboradores. Segun el Ministerio de Salud (MINSA, 2020), en el
Peru los casos de estrés laboral han alcanzado un 82.35% siendo una de las
principales problematicas en el programa de apoyo psicosocial del estado. Por
otra parte, a nivel local, el Instituto de Opinidon Publica (IOP, 2018) menciona que
en Lima el 41.3% manifiesta frecuentemente o varias veces haberse sentido
estresado, el 43.3 % alguna vez se sintié estresado y el 15.4 % menciona nunca
haberse sentido estresado. Asimismo, en la realidad social peruana se evidencia
gue los trabajadores presentan una carente satisfaccion en sus centros de
trabajo. Segun Gallup (2016) indica que en el Peru el 24% de sus colaboradores
se encuentran satisfechos.

Por lo ya explicado, se elaboro la interrogante: ¢ Existe relacion entre el estrés
y la satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa de transporte de Lima,
20217

Ademas, a nivel tedrico la presente indagacion se orienta a incrementar las
fuentes tedricas de las variables: estrés y la satisfaccion laboral, ya que se ha
identificado una escasez de estudios con referencia a dichas variables en el la
ciudad de Lima y en el PerQ; por otra parte como relevancia social, esta
investigacién seré de utilidad como antecedente a futuras investigaciones, para
las organizaciones de transporte, para las autoridades e instituciones
responsables de las politicas de transporte.

Por lo tanto, se formula el siguiente objetivo general: Determinar si existe
relacion entre estrés y satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa de
transporte de Lima, 2021.

Asimismo, se plantean objetivos especificos: En primer lugar, determinar si
existe relacion entre estrés laboral y la dimensidn beneficios no remunerativos.

En segundo lugar, determinar si existe relacion entre estrés laboral y la



dimensién condiciones de trabajo. En tercer lugar, determinar si existe relacion
entre estrés laboral y la dimensién relacion con colaboradores. En cuarto lugar,
determinar si existe relacion entre estrés laboral y la dimensién beneficios
remunerativos. En quinto lugar, determinar si existe relacion entre estrés laboral
y la dimensidn significacion personal.

Asimismo, se plantea la hipétesis general: Existe relacion entre estrés y
satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa de transporte de Lima,
2021. También se plantea la hipotesis especifica: H1: Existe relacidon entre estrés
laboral y las dimensiones de satisfaccion laboral en colaboradores de una

empresa de transporte de Lima, 2021.

10



ll. MARCO TEORICO

Segun Llanos (2017), quien realiz6 un estudio con la finalidad de conocer la
relacion entre estrés y la satisfaccién laboral en trabajadores de empresa
particular de transporte de Lima, esta indagacion fue de disefio no experimental
y de corte transversal ademas de ser descriptiva correlacional, asi mismo, la
recoleccion de datos se realiz6 a través de las escalas de Estrés Laboral OMS-
OIT Y Satisfaccion de Laboral SP, la muestra fue de 150 trabajadores y dio como

conclusion la existencia de relacion entre las variables.

Segun Rodriguez (2017) realiz6 un estudio con el objetivo de conocer la
relacion que existe entre estrés y la satisfaccion laboral en choferes de una
empresa de taxis en Cajamarca, dicha investigacion contiene un disefio no
experimental y es de corte transversal ademas de ser tipo descriptivo
correlacional, asi mismo, la muestra la conformaron 70 taxistas, por ello
evidencian como conclusion la existencia negativa entre las variables

mencionadas.

Fano (2020) quien realizé una investigacion con el objetivo de evaluar y
controlar de forma preventiva el estrés laboral en choferes de una empresa de
transporte minero, se emple6 un disefio no experimental de corte transversal,
ademas se recolecto la informacion con cuestionario de estrés de la OIT-OMS
y la muestra estuvo conformada por un total de 50 conductores. Dando como
conclusién a la investigacion la existencia de estrés laboral a nivel intermedio lo
cual puede afectar a la salud laboral y al pasar el tiempo se puede manifestar en

pérdidas humanas, econémicas y sociales.

Diaz (2019) quien realizdé una investigacién con la finalidad de conocer la
relacion entre motivacion y satisfaccion laboral en conductores de transporte de
carga pesada, se empled un disefio no experimental con corte transversal siendo
de tipo descriptivo correlacional, para medir la satisfaccion utilizaron la escala de

Satisfacciéon SL-SPC, la muestra estuvo conformada por 80 conductores de
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semitrailer, se evidencio una relacion directa entre las variables de motivacion y

algunos de satisfaccion laboral siendo en todos los casos proporcional.

Welsch (2019) quien realizé una indagacion con la finalidad de determinar la
relacion entre el cansancio emocional y la satisfaccion laboral en conductores de
una empresa de transportes. Dicha investigacion fue desarrollada con un
enfoque correlacional simple, y aplicaron dos instrumentos la Escala de
Cansancio Emocional y la Escala de Satisfaccion Laboral General. Y la muestra
estuvo conformada por 147 conductores. Concluyendo que los choferes que
presentan caracteristicas de entre 1 a 3 afios de servicio y los casados y solteros
muestran una asociacion negativa al cansancio emocional y la satisfaccion

laboral.

Asi mismo, se realiz6 una busqueda exhaustiva de los antecedentes

internacionales entre ellos encontramos los siguientes.

Segun Guadarrama (2019) realiz6 un estudio con el objetivo de conocer la
relacion entre el estrés laboral y la atencién plena en académicos de una
institucion superior en México, se implement6 un disefio no experimental de corte
transversal y correlacional, la muestra la conformaron 50 académicos entre los
31 y 37 afios. Como conclusion resalta que la atencién plena es un recurso

significativo para afrontar el estrés laboral.

Gavilanes (2020) realiz6 un estudio con el objetivo de determinar la relacién
entre satisfaccion laboral y el sindrome de desgaste profesional en
colaboradores de carga extra pesada en Ambato. Esta investigacion es de
naturaleza cuantitativa, correlacional, la muestra fue conformada por 215
conductores, los resultados resaltan un potencial significativo predatorio en la
variable de Burnout y salud mental en la satisfaccion laboral, quiere decir, admite
determinar que contextualmente la satisfaccion laboral se relaciona con la salud
mental. Concluyendo que a més niveles del sindrome de desgaste profesional

se obtiene un mayor nivel de insatisfaccion laboral.
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Torres (2016) realizé una investigacion con la finalidad de investigar si existe
relacion entre conductas agresivas y el estrés laboral en conductores de una
cooperativa de transporte de la ciudad de Ambato, esta indagacion es de tipo

documental, y la muestra fue conformada por 80 conductores entre los 25 a 50

afos, y evidencio como conclusion gran significancia entre las conductas

agresivas y el estrés laboral.

Moreta (2020) realizé una investigacion con el objetivo determinar la relacion
entre salud mental, satisfaccion laboral y el burnout transportistas de carga
pesada de Salcedo, Ecuador, se utilizé una metodologia explicativa y fue de
corte transversal, participaron 152 conductores de carga de 11 compafias de
transporte y se evidencio que la satisfaccion laboral y la salud mental se relaciona

con el Burnout.

Benitez, et al. (2017) realiz6 una indagacién con el objetivo encontrar la
relacion del estrés y del nivel de satisfaccion laboral en trabajadores al volante
de la ciudad de Asuncion, se utiliz6 una metodologia descriptiva y de corte
transversal, participaron 70 taxistas, dando como resultados que el 14% agrupa

criterios de estrés ademas el 6% no se encuentra satisfecho con su trabajo.

Respecto al origen de la variable estrés proviene del griego “stringere” que
representa tensiéon, asimismo, la evolucion cientifica de la variable estrés da
inicio en la década de los 30 por Selye (1926) es sus estudios de la medicina y
filosofia para dar a conocer como los componentes bioldgicos da una respuesta
al organismo, a lo largo del tiempo este término pasa a predominar en diversas
ciencias como la psicologia, identificAndose como un conjunto desintomatologias

psicofisioldgico en el individuo.

En funcion al concepto del presente constructo tiende ser de interés y ambiguo
por diversos cientificos de la conducta humana (Kagan, 2016). Ante ello, en el
presente estudio se mencionan las nociones de diversos autores en funcién del

estrés.
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De acuerdo con Selye (1926) sostiene que el estrés es una reaccion imprecisa
del organismo ante alguna demanda de cambio en el contexto. Es decir que el
estrés laboral se activa ante la presencia de diversos estimulos demandantes
segun cémo el individuo lo percibe en su ambiente siendo considerado como una
evolucion transaccional entre la interaccién y el ambiente donde se desenvuelve

el individuo y las particularidades propias del sujeto.

Asimismo, Lazarus y Folkman (1986) hacen referencia que el estrés se
identifica desde una perspectiva procesual donde existe una influencia entre el
individuo y el ambiente, en este proceso es primordial dos elementos como las
estrategias de afrontamiento que emplea el ser humano para ser frente a esta
situacion y la valoracion cognitiva, es decir como el ser humano evallia la

situacion.

El estrés puede afectar en diversos aspectos de la vida como: familiar, social,
la salud y laboral. Ante ello, segun (OIT, 2016) sostiene que el estrés laboral es
una reaccion emocional y fisico propia del ser humano ante una situacion que

genera el desequilibrio ante las exigencias que se percibe en el contexto.

Ivancevich y Matteson (1989) sostienen que el estrés laboral es una respuesta
adaptativa caracterizado por diversos componentes individuales y métodos
psicoldgicos, siendo la consecuencia de cualquier accion externa (ambiental)
gue influya en el individuo o situacion que coloque en altas demandas a la
persona generando desequilibrio a nivel psicolégico o fisico.

En relacién a los elementos que se debe de tener en cuenta en el estrés
laboral son amplios, sin embargo, lvancevich y Matteson (1989) sefialan que los
elementos que estan relacionado al estrés laboral esta dividido en dos aspectos:
a) Extra organizacionales: Son aquellos eventos desagradables ajenos a la
vida laboral del individuo y que puede afectar en su desempefio laboral. b)
Intraorganizacionales: Se relaciona a las situaciones estresantes que puede
tener el individuo dentro de la organizacién como las sobre cargas laborales,
escasa comunicacion con los trabajadores, conflicto entre roles y otros,

repercutiendo en la vida laboral.
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De la misma forma, el mismo autor hace mencion que se debe considerar las
siguientes dimensiones para identificar el estrés laboral dentro de una
organizacion: 1) Clima organizacional: Es el espacio fisico donde se da la
interaccion entre los miembros de la empresa u organizacion, siendo sus
elementos representativos: la estrategia, mision, direccion, objetivo y las politicas
institucionales(lvancevich y Matteson,1989).Se refiere a las condiciones que
fomentan u obstaculizan los esfuerzos creativos de los empleados (Prabhu,
2017). 2) Estructura organizacional: Es un sistema o disefio jerarquico de la
empresa y sus elementos caracteristicos son: cadena de mando, comunicacién
y control (lvancevich y Matteson, 1989). Es el marco de las relaciones sobre
puestos de trabajo, sistemas, procesos, personas y grupos que realizan
esfuerzos para alcanzar las metas (Ahmady et al., 2016). 3) Territorio
organizacional: Se caracteriza por ser los espacios personales de cada
trabajador desarrolla sus actividades cotidianamente de la empresa y sus
elementos a establecer son: espacio propio, actividad de trabajo. (Ivancevich y
Matteson, 1989). Se define como un espacio de identificaciébn o pertenencia
cultural para el trabajador (Bonnemaison, 2018). 4) Tecnologia: Son recursos o
instrumentos primordiales dentro de una organizacion que tiene beneficios
tangibles e intangibles y los elementos que se deben considerar son:
modernidad, equipo de trabajo y habilidad técnica (Ivancevich y Matteson, 1989).
Son instrumentos y herramientas de importancia para la organizacion, ya que en
las ultimas décadas se ha convertido en una gran ayuda para los trabajadores
(Cascio y Montealegre, 2016). 5) Influencia del lider: Es una habilidad para
conducir a un determinado conjunto de personas empleando el liderazgo, las
caracteristicas que se identifica con: confianza, bienestar personal, respeto y
supervision (lvancevich y Matteson, 1989). Es la habilidad de liderazgo donde se
le conoce como el proceso de influir en los demés y no solo eso, sino que también
determina que actlen para lograr las metas establecidas en la organizacion
(Vacar, 2016). 6) Falta de cohesion: Es falta de cooperacion y respeto en el
grupo, sus caracteristicas que se identifican son: organizacién y estatus
(lIvancevich y Matteson, 1989) La escasa cohesion grupal puede inhibir el
proceso de aprendizaje, bajando la productividad del trabajador (Hendry, Ryan y

Harris, 2017). 7) Respaldo de grupo: Es la manera como incentivar o generar
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oportunidades al trabajador dentro de la organizacién, sus elementos esenciales
son: compaifierismo (lvancevich y Matteson, 1989). Es el grado en que las
personas perciben que su bienestar es valorado por las fuentes del lugar de
trabajo, como los supervisores y la organizacion en general en la que es
integrado (Kossek et al., 2017).

Cada vez resulta mas significativo conocer y entender cémo el estrés laboral
puede afectar el desempefio laboral en un trabajador, por ello se elaboraron

diversas teorias y modelos que explican cdmo se relaciona este constructo.

El Modelo de las demandas de control de apoyo realizado por Karasek (1979)
esta orientado en dar a conocer cuando un trabajador se desempefia de manera
eficaz dentro de la organizacion es porque se evidencia satisfaccion laboral, sin
embargo, cuando se evidencia condiciones estresantes en el empleado su
satisfaccion baja de la misma forma baja como su rendimiento laboral. De esta
manera, este modelo ilustra como las demandas laborales pueden causar estrés
alos empleados, como una gran carga de trabajo, ambigledad de roles y tensiéon

relacionada con el trabajo.

Modelo de estrés orientado a la direccién de Ivancevich y Matteson (1989)
evalla siete dimensiones (clima organizacional, estructura organizacional,
territorio organizacional, tecnologia, influencia del lider, falta de cohesion y
respaldo de grupo) en funcion a los estresores que influyen en una organizacion
y la manera cémo puede repercutir en el rendimiento laboral de un trabajador,
de la misma forma en el mismo modelo se incluyen los factores intra-
organizacionales siendo aquellos elementos relacionados con la empresa
(estructura organizacional, control y liderazgo) y la extra-organizacionales
(econdmicos, problemas legales, problemas familiares, etc.). Estos estresores
perturban el rendimiento del empleado; esto a su vez perturba el psico-fisioldgico
y la percepcién cognitiva del empleado repercutiendo el desempefio en la

organizacion.
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En relacion a la segunda variable del presente trabajo de investigacion existen
diversas bibliografias y conceptualizaciones en relacion al término de
satisfaccion laboral, durante en el siglo XX los estudios e investigaciones en
funcién a la variable fue incrementandose de diversas ciencias, por ello, se hara

mencién los conceptos de diversos autores en funcion al constructo.

Noda (2019) refiere que la satisfaccion laboral es un estado psicolégico donde
el ser humano evalla sus experiencias empleando sus procesos cognitivos
donde intervienen los factores cognitivo-afectivo. Asimismo, Diaz (2006)
sustenta que la satisfaccién laboral en los trabajadores es un factor que en toda
empresa debe considerar ya que de esta manera los jefes de la organizacién
identificaran como se siente el trabajador ejecutando su trabajo y como

predomina este estado en su produccién, ausentismo laboral o rotacion.

Porter y Lawler (1967) hacen referencia que la satisfaccion laboral es la
consecuencia de la motivacion con el rendimiento laboral y de la manera como
la persona distingue la relacién entre esfuerzo y recompensa. En efecto, para
que el trabajador se sienta contento laborando son primordiales los incentivos
como la recompensa ya que este sera un factor importante para satisfacer sus
expectativas individuales y de esta manera se sienta motivado a seguir

laborando y produciendo de manera eficaz.

Segun Palma (2021) menciona que la satisfaccion laboral es comprendida
como la actitud hacia los aspectos relacionados a la actividad en el trabajo.

Efectivamente, la satisfaccion laboral ha sido determinada en diversos
estudios como efecto de distintas actitudes que posee el empleado hacia su
trabajo, de la misma forma este factor genera mayor motivacion, produccion y
compromiso en los empleados, favoreciendo el desarrollo de la organizacion y

los servicios que se brinda es de mayor calidad.

En relacion a los factores que estan orientado a la satisfaccion laboral, Palma
(2021) sostiene que son 5 componentes que tienen relacion con el presente
constructo. En primer lugar, beneficios no remunerativos, los cuales involucran

aquellos elementos que identifica el trabajador como de valor agregado a sus
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beneficios materiales por el trabajo que realiza y que son considerados
ventajosos e importantes en su actividad laboral (Palma y Nufez, 2021).
Asimismo, el Ministerio de Trabajo y Produccién (MTPE, 2018) menciona que
pueden ser elementos complementarios como tarjetas de alimentos, cupones,
uniformes, Utiles escolares, alimentos y pago de gastos funerarios. En segundo
lugar, condiciones de trabajo, las cuales estan constituidas por los elementos
fisicos y/o materiales que ofrece la organizacion para el eficaz cumplimiento de
las tareas y que son valorados por el trabajador (Palma y Nufiez, 2021). Son los
bienes tangibles e intangibles con los que la empresa cuenta en el momento de
llevar a cabo una actividad (Jauregui, 2021). En tercer lugar, relacion con
colaboradores, en la que se incluyen las evaluaciones que hace el trabajador con
respecto a la interaccion con otros miembros de la organizacién a raiz del trabajo
gue realiza (Palma y Nufiez, 2021). Son las interacciones que juegan un papel
esencial en el bienestar de los trabajadores o agrupaciones que los componen
dentro de la organizacion (Trebilcock, 2018). En cuarto lugar, beneficios
remunerativos, en los que se exploran las evaluaciones del trabajador con
respecto a las compensaciones econémicas con relacion a sus necesidades y
esfuerzo puesto en el desempefio de su trabajo (Palma y Nuafez, 2021). Esta
relacionado a los beneficios, recompensas, incentivos que recibe el trabajador
como contraprestacion por sus servicios (Bueno, 2018). En quinto lugar,
significacion personal, puesto a que se incluye en este componente la evaluacion
gue hace el trabajador con respecto a cOmo el trabajo constituye un aporte a su
realizacion y calidad de vida laboral (Palma y Nufiez, 2021). Se concedera una
oportunidad de crecimiento personal donde el colaborador desarrolla sus propias
habilidades, potencialidades y alcanzar sus propias metas (Dongil y Cano 2019).

En relaciéon a las teorias de satisfaccion laboral actualmente se evidencian
diversas fundamentaciones tedricas que han contribuido en un conjunto de
deducciones que han sido fundamentales para el soporte tedrico a diversas

investigaciones cientificas.

Una de las teorias propuestas en funcion a la satisfaccion laboral es la teoria
Herzberg (1959) denominado: teoria bifactorial, dicha teoria explica que el

rendimiento y comportamiento del individuo dependera segun el nivel de
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satisfaccion que percibe en el entorno laboral. Esta misma teoria sustenta que
existen dos elementos que influyen en la conducta del trabajador que son: a) Los
factores motivadores o satisfaccion: Este factor tiene como finalidad incrementar
la satisfaccion de la persona en su puesto de trabajo ya que las organizaciones
emplean estrategias para incentivar a su empleado y de esta manera el
trabajador se sentira motivado y se desempefiara de manera favorable y eficaz
dentro de la organizacién. De la misma forma, este factor comprende diversos
elementos como los sentimientos de logro (ascenso), responsabilidad,
reconocimiento, oportunidades de crecimiento personal, etc. (Lépez, 2016). b)
Los factores de higiene o insatisfaccion: Este factor esta relacionado a las
circunstancias que influyen en el individuo, comprendiendo factores ambientales
y fisicas, asi como: los beneficios sociales, remuneracion, clima laboral, politicas

de la organizacion, etc.

La teoria de ajuste laboral propuesto por Dawis y Lofquist (1984), describe y
explica por qué los trabajadores se adaptan a sus entornos laborales, asimismo,
el ajuste es representado como la interaccion del individuo con el entorno. La
interaccion se refiere a que la persona y su entorno actian y reaccionan entre si.
La persona y el entorno interactian porque, para empezar, cada uno tiene
requisitos que el otro puede cumplir y cada uno tiene la capacidad de satisfacer
los requisitos del otro. Siempre que todos estén satisfechos con los resultados,
se mantendra la interaccion. Pero cuando uno o ambos no estan satisfechos con

los resultados, se intentard realizar ajustes.

Teoria de la discrepancia interpersonal elaborado por Lawler (1973) sustenta
gue la satisfaccién laboral es un proceso comparativo mediante el cual el
individuo determina una medida de evaluacién y expresa un nivel de satisfaccion
comparando esa medida con un estado percibido. Asimismo, esta teoria sugiere
gue la insatisfaccion ocurrird cuando una persona reciba menos de lo que desea.
En la satisfaccion laboral de una persona se incluyen las recompensas por hacer
el trabajo y hacerlo bien. Si una persona es recompensada por su alto
desemperfio o esta dispuesta a ganar una recompensa por hacer el trabajo, es
posible que encuentre el trabajo mas satisfactorio. De todos estos tipos de

incentivos, el dinero es uno de los pocos que podemos cuantificar y medir.
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Debido a la influencia social descrita por Bandura, el dinero a menudo puede
tener un efecto poderoso en la satisfaccion laboral, independientemente de cuan

importante sea el motivador para esa (Howard, 2017).

El estrés laboral y la satisfaccion laboral son factores significativos que
perturban la produccién de los trabajadores en la organizacién. Por ello, Azman
et al. (2015) sostienen que el estrés relacionado con el grado satisfaccion laboral
se centra principalmente en factores fisioldgicos y estado psicologico de un
empleado. Asimismo, la respuesta fisica, mental y psicol6gica que el trabajador
presente sera segun el grado de la presion que perciba de su entorno de trabajo

resultando patrones de comportamiento y actitudes que se desvian de las
expectativas habituales.

Asimismo, Guerra et al. (2017) sostiene que la influencia entre la satisfaccion
laboral y el estrés en los colaboradores influye en el factor fisiolégico del
trabajador, de la misma forma el estrés laboral puede generar desequilibrio en el

esfuerzo que ponga el empleado a su trabajo

En efecto, el estrés y la satisfaccion laboral estan con relaciéon a como el
individuo evalle su entorno, cuando el grado de estrés es mayor, la satisfaccion
por parte del trabajador puede disminuir, asi como su desempefio en la
organizacion disminuye y se puede evidenciar rotacion, problemas de salud,

mala calidad de trabajo por parte del trabajador.
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lI.LMETODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion Tipo de investigacion

La indagacion ha sido de tipo basica ya que tuvo como propasito clarificar e
incrementar los conocimientos cientificos en funcion a la realidad de los
fendbmenos para favorecer a la comunidad, sin hacer uso de los fines practicos
(Sanchez, 2015).

Disefio de investigacion

El estudio tuvo como base un disefio no experimental, debido a que no se
manipuld ninguna de las variables. Ademas, fue de corte transversal, porque tuvo
la finalidad de recolectar datos en una sola ocasion, siendo un periodo Unico de
la misma forma, es de nivel correlacional ya que se midié y relacion6 ambas

variables (Hernandez- Sampieri y Mendoza 2018).
3.2.Variable y operacionalizacion

Variable 1: Estrés laboral

Definicion conceptual

El estrés laboral es la respuesta adaptativa caracterizado por diversos
componentes individuales y métodos psicologicos, siendo la consecuencia de
cualquier accion externa (ambiental) que influya en el individuo o situacién que
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coloque en altas demandas a la persona generando desequilibrio a nivel

psicolégico o fisico (lvancevich y Matteson, 1989).
Definicion operacional

Los resultados del constructo estrés laboral se obtuvieron a través de la
Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS que cuenta con 25 items y 2

dimensiones adaptada por Takamura, 2020.
Indicadores

Los indicadores se dividen en dos; en primer lugar, superiores, cohesién
grupal y politicas, el cual consiste en confianza, bienestar personal, respeto y
supervision, compafierismo, espacio propio y actividad de trabajo. En segundo
lugar, competitividad y organizacion, esto involucra estrategias, mision,
direccidn, objetivo y politicas institucionales; cadena de mando, comunicacion y

control; organizacion y estatus.
Variable 2: Satisfaccion laboral Definicion conceptual

Segun Palma (2021) menciona que la satisfaccion laboral es comprendida
como la actitud hacia los aspectos relacionados a la actividad en el trabajo
(Palmay Nufiez, 2021).

Definicién operacional:

Los resultados de la variable satisfaccion laboral se obtuvieron a través de la
Escala satisfaccién en el trabajo ST-SPC que tiene 27 item, con 5 dimensiones
(Palma y Nufez, 2021).

Indicadores:

Esos se dividen en 5 en primer lugar, beneficios no remunerativos que
consiste en canastas, viveres, Utiles escolares. En segundo lugar, condiciones
laborales que esta conformado por infraestructura, ambiente, paredes. En tercer
lugar, relacién con colaboradores que esta conformada por interaccion con los

trabajadores, amistad. En cuarto lugar, beneficios remunerativos que consiste en
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3.3.

3.4.

recompensas, incentivos y sueldo. En quinto lugar, significacion personal

conformado por crecimiento personal.
Escala de medicion

El presente estudio corresponde a la escala ordinal.
Poblacién muestray muestreo

Esta investigacién presenta a una poblacion de 70 trabajadores, hombre, de
20 afios a 60 afios, de una empresa de carga del distrito de Ate. En este sentido,
Hernandez- Sampieri y Mendoza (2018) infieren que la poblacion esta
determinada por un conjunto de elementos que coinciden en una serie o series
de caracteristicas. Asimismo, para la presente investigacion correspondid a un
estudio censal ya que se evalu6 a todos los trabajadores que pertenecen a la

empresa de transporte.
Criterios de inclusion
- Adultos que trabajan en una empresa de transporte.
- Tener una edad de 20 a 60 afos.
Criterios de exclusion
- Colaboradores no dispuestos a participar con la investigacion.
- No completen todos los items del instrumento.
Técnica e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica:

Se utilizé la técnica de la encuesta que segun Hernandez- Sampieri y
Mendoza (2018) sostienen que la encuesta es una técnica que permite recoger
pesquisas en relacion al estudio que se esta ejecutando.

Instrumentos de recoleccién de datos

Escala de Estrés Laboral OIT- OMS
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En el presente trabajo se empled la adaptacion de Takamura (2020) quien
estudio las propiedades psicométricas de la Escala de estrés laboral OIT- OMS.
Asimismo, la escala tiene como finalidad determinar el estrés laboral y la
capacidad de predecir las fuentes de riesgos psicosociales. EI dmbito para
aplicar el instrumento es el area organizacional; el tipo de aplicacién es individual
y grupal; la duracion de la aplicacion del instrumento es de 10 a 15 minutos; la
poblacion dirigida es: adultos a partir de los 20 afios en adelante, ademas, las
areas que evalla son 2: Superiores, Cohesion Grupal y Politicas (16 items) y
Competitividad y Organizacién (9 items). Asimismo, cuenta con 25 items de
escala ordinal y cuenta con siete alternativas, las cuales son: nunca, rara vez,
ocasionalmente, algunas veces, frecuentemente, generalmente, siempre
(ordenadas de menor a mayor); Segun Takamura (2020) determinada la validez
de contenido y de constructo, en funcién a la validez de contenido se determiné
mediante cinco juicios de expertos a través de la V de Aiken donde se evidencio
valores iguales a 1.00, de esta manera se consideré que todos los items son
validos, de la misma forma, en la validez de constructo fue determinado mediante
el Barllet donde se evidencia valores significantes de .000 y mediante el KMO
.87. De esta manera se evidencia la validez de la escala. En mencién a la
confiabilidad Takamura (2020 se realiz6 la confiabilidad a través del coeficiente
de Omega dénde se evidencid (a=0.94), demostrando que el instrumento es

confiable.
Escala de satisfaccién laboral (SL-SPC)

La Presente escala tiene como antecedentes la escala SL-SPC (Palma,
S.1999) y la Escala SL-SPC (Palma, S -2005). Esta version es una actualizacién
de ambos instrumentos para una poblacion peruana. En tal sentido esta version
se denomina Escala de satisfaccion en el trabajo ST-NP (2021).La presente
escala cuenta con 27 items y 5 componentes, respecto al ambito para aplicar el
instrumento es el area organizacional, el tipo de aplicacion es individual, su
duracién es de 15 a 20 minutos, la poblacion dirigida es: adultos a partir de los
18 afios en adelante y las éareas que evalia son 5: | Beneficios no
Remunerativos, Il Condiciones de Trabajo, Il Relacion con Colaboradores, IV

Beneficios Remunerativos, V Significacion Personal, Asimismo, cuenta con 27
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items, de escala ordinal y cuenta con cinco alternativas: 5) totalmente de acuerdo
4) de acuerdo, 3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 2) en desacuerdo, 1)
totalmente en desacuerdo. En el estudio de Palma (2021), la validez se obtuvo a
través de la validez de contenido y validez de constructo. En relacion a la validez
de contenido se determin6é a través de seis juicios de expertos los cuales
examinaron y analizaron la prueba haciendo los ajustes pertinentes, de esta
manera se determind la seleccion de 27 items distribuidos en 5 componentes.
Respecto a la validez de constructo, se estableci6 mediante el andlisis de
correlacion item-test, empleando el estadistico Spearman donde se concluyé
gue 27 items son apropiados al obtener correlaciones significativas (p<. 01). En
relacion de la confiabilidad de la escala de satisfaccion laboral (ST-SPC) en el
estudio de Palma y Nufiez (2021) se ejecuta la confiabilidad a través del alfa de
Cronbach obteniendo como resultado a= .88

3.5. Procedimiento

Inicialmente se emitié una carta de solicitud para el uso de las escalas de
estrés laboral de la OMS - OIT y satisfaccion laboral SPC que fue firmada por la
coordinadora de la Escuela de Psicologia de la Universidad César Vallejo. Luego
de ello, se emitié una carta a la escuela de psicologia para la aplicacion de las
escalas en la empresa de transporte, la misma que ha sido presentada a la
empresa para llevar a cabo la prueba piloto y la aplicacion de la prueba a nivel
general en la poblacion determinada. Asimismo, se coordiné las fechas para
ejecutar la prueba piloto que fue conformada por 20 trabajadores de transporte
gue participaron de manera voluntaria en el presente estudio. Una vez que se
obtuvieron los resultados de la prueba piloto se establecieron fechas para llevar
a cabo la aplicacién de las escalas en la poblacion determinada. Asimismo, se
llevé a cabo la aplicacion de las escalas de manera presencial y de forma
tradicional. Después de haber recogido los datos se comenzé el vaciado de los

datos en un Excel.
3.6. Métodos de andlisis de datos

Una vez que se obtuvo la recoleccion de datos, se trasladd al programa

Microsoft Excel 2016 donde se realizaron los filtros correspondientes. Posterior
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3.7.

a ello, los resultados obtenidos fueron elevados en el programa SPSS- 26 y se
realiz6 una prueba de normalidad, con el proposito de obtener los datos
estadisticos e identificar la correlacion de Pearson y Spearman, su confiabilidad
y validez de las escalas y finalmente con los resultados se elaboraron tablas de
frecuencia, tablas de doble entrada y los gréaficos en barras o figuras de

dispersion.
Aspectos éticos

En la presente investigacion se respetaron los principios bioéticos, teniendo
en cuenta las normas durante el proceso del estudio, donde se cumplira cuatro
principios: En primer lugar, mediante el principio de beneficencia en el presente
estudio se tendra como finalidad brindar aportes cientificos en relacion a sus
variables a la poblacién y las organizaciones. En segundo lugar, el principio de
autonomia se utilizara solicitando el permiso correspondiente a los autores para
el uso de las escalas y a través de consentimiento informado los evaluados
responderdn de manera voluntaria y dandoles a conocer el objetivo de la
pesquisa. En tercer lugar, el principio de no maleficencia se desarrollara
mediante el consentimiento informado se tendra en anonimato a los
principiantes, sin dafiar o exponer su integridad. Por ultimo, el principio de justicia
serd donde a todos los participantes del estudio se les tratara con igualdad y
equidad.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Correlacién de Pearson de estrés laboral y satisfaccion laboral.

n (Cantidad D r (Correlacion
Correlacion de Muestra) Valor Pearson)
Estrés Laboral
Satisfaccion
70 0.00 -0.25

Trabajo

En la tabla 1, se evidencia que el valor p es de 0.00 y la correlacion r Pearson es
de -0.25 demostrando que existe correlacion negativa baja entre las variables de
estrés y satisfaccion laboral. Se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la

hipotesis nula.
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Tabla 2

Correlacion de Pearson de estrés laboral y componente beneficios no

remunerativos.
n e
. r (Correlacion
» (Cantidad
Correlacion Pearson)
de Valor
Muestra)
Estrés Laboral
Beneficios no 70 0.00 -0.25

remunerativos

En la tabla 2, se observa que el valor p es 0.00 lo cual manifiesta que existe
relacion entre las variables y la correlacion r de Pearson es de -0.25 evidenciando
gue existe una correlacion negativa baja entre las variables de estrés laboral y el
componente beneficio no remunerativo. Se acepta la hipétesis alterna y se

rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 3

Correlaciéon de Pearson de estrés laboral y componente condiciones de trabajo.

n
r
Correlacion (Cantidad P (Correlacion
de Valor
Pearson)
Muestra)
Estrés Laboral
Condiciones de 70 0.00 -0.08

Trabajo

En la tabla 3, se comprueba que el valor P 0.00 que quiere decir que existe una
relacion entre las variables ya que es < 0.05 y la correlacion r de Pearson es de
-0.08 evidenciando que existe correlacion negativa muy baja entre las variables
estrés laboral y el componente de condiciones de trabajo. Se acepta la hipotesis

alterna y se rechaza la hipotesis nula.
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Tabla 4

Correlacién de Pearson de estrés laboral y componente relaciones con

colaboradores.

N

R
Correlacion (Cantidad P (Correlacién
de Valor Pearson)
Muestra)

Estrés Laboral
Relacién con 70 0.00 -0.18

Colaboradores

En la tabla 5, se evidencia que el valor estadistico r de Pearson es de -0.18
evidenciando que existe correlacién negativa muy baja entre las variables estrés
laboral y el componente relaciones con los colaboradores. Se acepta la hipotesis

alterna y se rechaza la hipotesis nula.
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Tabla 5

Correlacibn de Pearson de estrés laboral y componente beneficios

remunerativos.
n
(Cantidad P r
Correlacion de Valor (Correlacion
Muestra) Pearson)
Estrés Laboral
Beneficios 70 0.00 -0.12

remunerativos

En la tabla 5, se evidencia que el valor estadistico r de Pearson es de -0.12
evidenciando que existe una correlacion negativa muy baja entre las variables
estrés laboral y el componente beneficios remunerativos. Se acepta la hipotesis

alterna y se rechaza la hip6tesis nula.

31



Tabla 6

Correlacion de Pearson de estrés laboral y componente significacion personal.

n
: r

5 (Cantidad p 3
Correlacion de Valor (Correlacion

Pearson)

Muestra)
Estrés Laboral
Significacion 70 0.00 -0.10

personal

En la tabla 6, se observa que el valor p es de 0.00 y el estadistico r de Pearson

es de -0.10 evidenciando que existe una correlacion negativa muy baja entre las

variables de estrés laboral y el componente beneficios remunerativos. Se acepta

la hipétesis alterna y se rechaza la hipoétesis nula.
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Tabla 7
Andlisis de validez y confiabilidad ST-NP.

Alfa de
Correlacién Mitades Consistencia Cuestionarios
Cronbach
(Gutman) respuestas validos
(a)
.75 .78 84% 100%

La consistencia interna fue determina mediante el coeficiente alfa de Cronbach
el cual fue de .75 que se establece con un coeficiente de confiabilidad aceptable,
porque un valor minimo aceptable es de .70 (Polit y Hungler, 2000, Burns y
Grove, 2004), de la misma forma, se determind la correlacion de mitades
(Gutman) obtenido valor aceptable ,78 p>.70 Kerlinger, F. & Lee, H. (2002). Asi
mismo, se evidencia apropiadas consistencias de respuestas por parte de los
participantes en la investigacion equivaliendo un 84% y a su vez el 100% de los

cuestionarios demuestran ser validos.
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V. DISCUSION

Respecto a la relacién entre el estrés y satisfaccion laboral en colaboradores
de una empresa de transporte, se pudo evidenciar a través del estadistico r de
Pearson es de -0.25 p<0.05 que existe correlaciébn negativa baja entre las
variables. Los resultados obtenidos son similares al estudio de Rodriguez (2017)
obtuvieron un resultado Rho de Spearman = - 0.342 y valor de significancia de
0.006, hace referencia a que existe una relacion negativa entre las variables
estudiadas; de la misma forma, en el estudio de Llanos (2017) tuvo como
finalidad de conocer la relacion entre el estrés y la satisfaccion laboral mediante
Rho de Spearman asume el valor de -0,810 y valor de significativa (sig.<0,00),
por lo tanto se demuestra una relacién significativa inversa entre la satisfaccion
laboral y el estrés laboral. Ambos resultados se respaldan con la Teoria de Azman
et al. (2015), quienes sostienen que el estrés relacionado con el grado
satisfaccion laboral se centra principalmente en factores fisioldgicos y estado
psicolégico de un empleado; asimismo, la respuesta fisica, mental y psicologica
gue el trabajador presente sera segun el grado de la presion que perciba de su
entorno de trabajo resultando patrones de comportamiento y actitudes que se
desvian de las expectativas habituales. Pese a que se utilizaron diferentes
métodos de coeficiente correlacional, se logré evidenciar que a mayor estrés
laboral en los colaboradores manifestardan menor satisfaccion laboral, o

viceversa.

La relacion entre el estrés laboral y beneficios no remunerativos se obtuvo
como resultados del valor estadistico r de Pearson es de -0.25 p<0.05
evidenciando que existe correlacion negativa baja entre las variables estudiadas.
Estos resultados se respaldan con el concepto tedrico de Ivancevich y Matteson
(1989) quienes sostienen que el estrés laboral es una respuesta adaptativa
caracterizado por diversos componentes individuales y métodos psicologicos,
siendo la consecuencia de cualquier accion externa (ambiental) que influya en el
individuo o situacion que coloque en altas demandas a la persona generando
desequilibrio a nivel psicolégico o fisico, de la misma forma, Palma y Nufez,
(2021) sostienen que los beneficios no remunerativo involucra aquellos
elementos que identifica el trabajador como de valor agregado a sus beneficios

materiales por el trabajo que realiza; y que son considerados ventajosos e
34



importantes en su actividad laboral. En efecto tal como se evidencia en los
resultados y en los conceptos tedricos, la presencia de altos niveles de estrés

laboral perturba el desempefio y la motivacion de recibir los beneficios.

El resultado obtenido entre la relacion de estrés laboral y condiciones de
trabajo es -0.08 (p<0.05), lo que nos refiere que existe una correlacion negativa
muy baja entre las variables. Lo antes mencionado, se respalda con la teoria
planteada por (lvancevich y Matteson, 1989) quienes hacen referencia que el
estrés laboral estan relacionado con las malas condiciones del ambiente laboral,
es por ello seconsidera importante los espacios personales de cada trabajador
donde desarrollara sus actividades habituales dentro de la empresa y sus
elementos a establecer son: espacio propio, actividad de trabajo. De la misma
forma, Palma y Nufiez (2021) sostienen que las condiciones de trabajo se veran
reflejado en los elementos fisicos y/o materiales que ofrece la organizacion para
el eficaz cumplimiento de las tareas y que son valorados por el trabajador. Por
esta razén, se afirma que el colaborador al percibir malas condiciones laborales

incrementa sus niveles de estrés que aturden su desempefio y productividad.

Por otro lado, entre el estrés laboral y la dimensidn relacion con colaboradores
se obtuvo un valor estadistico r de Pearson es de -0.18 (p<0.05), evidenciando
gue existe correlacidbn negativa muy baja entre las variables. Ante ello, se
sustenta con lo expuesto por lvancevich y Matteson (1989) quienes evallan las
siete dimensiones clima organizacional en funcion a los estresores que influyen
en una organizacion y la manera como puede repercutir en el rendimiento laboral,
de la misma forma una mala relacion entre colaboradores impacta en el estrés
laboral. Por lo tanto, se concluye que a mayor estrés laboral genera una tensiéon

y una mala relacion entre colaboradores.

En relacion entre estrés laboral y la dimensién beneficios remunerativos, se
obtuvo un valor estadistico r de Pearson es de -0.10 (p<0.05) evidenciando que
existe una correlacidbn negativa muy baja entre las variables. Por ello, nos
respaldamos con lo mencionado por Lawler (1973) quien sustenta que la
satisfaccion laboral de una persona se incluye las recompensas por hacer su

trabajo de manera apropiado. Si una persona es recompensada por su alto
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desempefio o estd dispuesta a ganar una recompensa por hacer el trabajo, es
posible que encuentre el trabajo mas satisfactorio. Asimismo, Karasek (1979)
indica que cuando un trabajador se desempefia de manera eficaz dentro de la
organizacion es porque se evidencia satisfaccion laboral, sin embargo, cuando
se evidencia condiciones estresantes en el empleado su satisfaccion baja de la
misma forma baja como su rendimiento laboral. De esta manera, se confirma que
con este modelo las demandas laborales, ambigliedad de roles y tensién pueden
causar estrés a los empleados; por ello, se corrobora que a mayor estrés
presente el colaborador no estard motivado a ganar una recompensa por su buen

desenvolvimiento en su area.

Como ultimo objetivo se determiné la relacion entre estrés laboral y la
dimensidn significacion personal, obtenido un valor estadistico r de Pearson es
de -0.10 (p<0.05) que nos indica una correlacién negativa muy baja entre las
variables. Se incluyen en este componente la evaluacion que hace el trabajador
con respecto a cOmo el trabajo constituye un aporte a su realizacion y calidad de
vida laboral (Palma y Nufez, 2021). Ante lo expuesto, Ivancevich y Matteson
(1989) sostienen que el estrés laboral es una respuesta adaptativa caracterizado
por diversos componentes individuales y métodos psicoldgicos, siendo la
consecuencia de cualquier accion externa (ambiental) influya en el bienestar
psicoldgico y fisico del individuo por las altas demandas laborales. Del este modo
al tener en cuenta la teoria, se infiere y afirma que a mayor estrés menor seré su
capacidad de control de toma de decisiones, sentido de responsabilidad,

capacidad de aprender, comunicacion y trabajo en equipo.

Durante el tiempo que se desarroll6 esta investigacion se presentaron algunas
limitaciones que dificultaron el avance de esta indagacion, entre ellas tenemos
las pocas investigaciones correlacionales de las variables estudiadas, asimismo
de tener restricciones de confidencialidad con la autora de la escala de
satisfaccion laboral esto conllevo a obtener poca informacion estadistica de las

variables.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: La correlacion entre los variables estrés y satisfaccion laboral dio como
resultado una correlacién inversa que indica que a mayor estrés

menorsatisfaccion laboral.

Segunda: La correlacion entre las variables estrés laboral y el componente de
beneficios no remunerativos dio como resultado una correlacion
negativa baja esto quiere decir que influye levemente mas no

determina.

Tercera: La correlacion entre estrés laboral y las condiciones de trabajo siendo
la infraestructura, ambiente de labores, entre otras, dio como
resultado una correlacién negativa muy baja esto quiere decir que

presenta una influencia leve, mas no es un determinante.

Cuarta: La correlacion entre las variables estrés laboral y relacion con los
colaboradores (amistad, interaccion con los trabajadores) dio como
resultado una correlacién inversa muy baja, esto quiere decir se

correlacionan inversamente.

Quinta: La correlacion entre las variables estrés laboral y el componente
beneficios remunerativos dio como resultado una correlacion negativa

muy baja quiere decir que no es un influyente determinante.

Sexto: La correlacién entre las variables estrés laboral y el componente
significacion personal dio como resultado una correlacién negativa
muy baja esto quiere decir que el crecimiento laboral influye

levemente en la variable estrés laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se sugiere a los gerentes de la empresa de transporte de carga pesada
gue se desarrollen estrategias para el fortalecimiento de habilidades
gue afronten el estrés laboral y esto conlleve a mejorar la satisfaccion
laboral en los colaboradores.

Segunda: Utilizar instrumentos mas sencillos para la comprension de la
poblacién evaluada ya que cuentan con escaso tiempo para responder.

Tercera: En futuras investigaciones se debera considerar poblaciones mas
amplias y de otras empresas del mismo rubro de trabajo, para obtener
mejores resultados.

Cuarta: Realizar talleres y programas que motiven y reconozcan los logros de
los colaboradores, ademas de realizar actividades en conjunto con los
colaboradores para que se identifiquen con la empresa y esto conlleve
a una mayor satisfaccion laboral.

Quinta: El instrumento de satisfaccion laboral, tuvo ciertas restricciones de parte
de la autora, es por ello no se permitio difundir el texto completo en los
anexos.

Sexta: Se realicen validaciones, estandarizaciones, adaptaciones o creaciones
de nuevos instrumentos que midan satisfaccion laboral ya que en

nuestro medio son escasos y limitados.
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ANEXO 1

MATRIZ DE
CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA| OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL | VARIABLES | METODOLOGIA
Determinar Si existe HG:  Existe  relacion
relacion entre el estrés y la entr.e el estrés y la
satisfaccion laboral en : .
colaboradores  de  una satisfaccion laboral en
empresa de transporte de Lima, colaboradores de una
2021, empresa de transporte | £ i .o
de Lima, 2Q21. laboral
OBJETIVOS HIPO'I:ESIS (Escala de
ESPECIFICOS ESPECIFICAS Estrés  laboral
Determlnar'5| existe relaciéon OMS-OIT) Tipo:
Estrés y entre estrés laboral y Ila Basico
Satisfaccion ¢ Existe dimensién  beneficios  no Disefio:
laboral en |relaciéon entre |fémunerativos. No experimental
colaboradores de |el estrés y la | Determinar si Corte transversal
una empresa de | satisfaccion existe relacion entre estrés , B Muestra:
transporte de | laboral en |laboral 'y la dimension |H1: Existe relacion 70 colaboradores
Lima, 2021. colaboradores | condiciones de trabajo entre estres laboral y de empresa de
de una |Determinar Si las dimensiones transporte
empresa de |existe relacion entre estrés _ .
transporte de | laboraly la dimensién relacion | de satisfaccion laboral
Lima 20217 con colaboradores. en colaboradores de | gatisfaccion

Determinar Si
existe relacion entre estrés
laboral y la dimension
beneficios remunerativos.

Determinar Si
existe relacion entre estrés
laboral 'y la dimension
significacion personal.

una empresa de
transportede Lima,
2021.

Laboral
(Escala de
Satisfaccion
en el trabajo
ST-NP)




ANEXO 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

ESCALA
VARIABLES ) DEFINICION DE
DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES MEDICIO
N
fianza, bienestar personal,
respeto y supervision
El estrés laboral es una respuesta .
adaptativa Los resultados del Superiores,
caracterizado por diversos constructo Cohesion Grupal Compafierismo
componentes individuales y métodos | estrés laboral se obtendraa| Y Politicas : :
Estrés psicologicos, siendo la consecuencia través de la Escala de E;p_auo propio
Laboral de cualquier accién externa Estrés Laboral de la OIT- y actividad de trabajo ORDINAL
(ambiental) que influya en el OMS que cuenta con 25 gstrat_e,g|as, mision,
individuo o situacion que coloque en items y siete alternativas dlr?QClor_l, opjetlyo y
altas demandas a la persona como respuesta Competitividad politicas institucional
generando desequilibrio a nivel o petitvidad y cadena de mando,
psicoldgico o fisico (Ivancevich y fganizacion comunicacion y control
Matteson, 1989). organizacion y estatus
Beneficios no anastas, viveres, utiles
. tados de | bl remunerativos escolares.
osszissl;agci%i |aeb§r;?2: € Condiciones [tructura, ambiente, paredes
La satisfaccion laboral es un factor obtendra a través de la Laborales
Satisfaccion | 9eneralmente estable hacia el trabajo, | gscala de satisfaccion en el interaccion con los
Laboral donde se basa en los valores y trabajo (ST-NP, 2021) que Relacién trabajadores, amistad | ORDINAL
creencias fomentando a partir de su tiene 27 item, con cinco con
capacidad profesional (Palma, 2005). dimensiones colaboradores
Beneficios |Recompensas, incentivos
remunerativos sueldo.
Significacion crecimiento personal

personal




ANEXO 3

Cuestionario de estrés
laboral — OIT-OMS

Para cada item se debe indicar con qué frecuencia la condicion descrita es una

fuente actual de estrés, anotando el numero que mejor la describa.

Por lo tanto, lea atentamente cada item y responda con un valor: 1 nunca, 2 raras
veces,3 ocasionalmente, 4 algunas veces, 5 frecuentemente, 6 generalmente, 7

siempre.
Se le pide responder con veracidad, el cuestionario es anénimo.

ITEMS

RESPUESTA

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

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

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

. Mi supervisor no me respeta.

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

(oA NENe RNE) |

. Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

9. Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacién

10. La estrategia de la organizacion no es bien comprendida.

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

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 seguir 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 desempefo de mi trabajo

18. Mi equipo se encuentra desorganizado.

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

20. La organizacién carece de direccidon y objetivo.

21. Mi equipo me presiona demasiado.

22. Me siento incomodo al trabajar con miembros de otras 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.




ANEXO 4

ESCALA SATISFACCION EN EL TRABAJO ST-NP

Datos de identificacion
Género: Masculino () Femenino ()

Area de Trabajo:

Nivel Mando Laboral: Directivo () Empleado ( ) Operario ()
Instrucciones

Le agradecemos nos responda marcando con un aspa (X) en la opcion
gue mejor refleje su opinidn con respecto a su actividad laboral.

(TA) Totalmente
de Acuerdo (A)
De acuerdo

(N) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (D) En
Desacuerdo

(TD) Totalmente en Desacuerdo

TA|A| | |D

TD

1. El ambiente donde trabajo es confortable.

2. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

3. Siento que recibo maltrato en mi trabajo.

4. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

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

6. Me disgusta mi horario.

Nota: La reproduccion parcial o total de este instrumento sin autorizacion de
autores esta prohibida de acuerdo con Ley - los tesistas podran solo publicar un

maximo de 6 seis items en Tesis a modo de ilustracion.




ANEXO 5 CONSENTIMIENTO INFORMADO
Estimado(a):

Con el debido respeto nos presentamos a usted, nuestros hombres son Chang
Chumbes, Anthony E. y Quevedo Hidalgo, Sandra, estudiantes de Psicologia de
la Universidad César Vallejo - Ate. En la actualidad nos encontramos realizando
una investigacion sobre Estrés y satisfaccion laboral en colaboradores de una
empresa de transportes en Lima, 2021; y para ello quisiera contar con su valiosa
colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de dos pruebas psicologicas:
Estrés laboral OIT - OMS y Satisfaccion laboral en el trabajo ST - NP, sus

identidades seran protegidas a través de codigos y asi quedaran anénimas.

De aceptar participar en la investigacion, afirmo haber sido informado(a) de todos
los procedimientos de la investigacién. En caso tenga alguna duda con respecto
a algunas preguntas se me explicard cada una de ellas. Gracias por su

colaboracion.

Atte. Chang Chumbes, Anthony E. y Quevedo Hidalgo, Sandra ESTUDIANTES
DE PSICOLOGIA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Yo......... , acepto participar en la investigacion Estrés y satisfaccion laboral en
colaboradores de una empresa de transporte de Lima, 2021, de los estudiantes

Chang Chumbes, Anthony E. y Quevedo Hidalgo, Sandra.

Firma



ANEXO 6
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ANEXO 7

Solicitud de consentimiento para uso de escala de estrés laboral
de la OIT — OMS.

v

Solicitud de consentimiento para uso de "Propiedades psicométricas del cuestionario X & &
estrés laboral de la OIT - OMS"  Recibidos x

Anthony Chang Chumbes </alo131415@gmail.com= vie,8oct, 025 Yy &
para itakamura.28 ~

Buenas noches estimada Ingrid,
Le escribe Anthony Chang Chumbes estudiante de la Escuela Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo. Actualmente, junto con una compafiera,
nos encontramos desarrollando una tesis para obtener el grado de licenciados.

En el desarrollo de la blisqueda de informacion hemos encontrado su cuestionario "Propiedades psicométricas del cuestionario estrés laboral de la OIT — OMS™.
Acorde a esto estamos interesados en utilizarlo en nuestra investigacion, por lo que necesitamos su consentimiento y, de ser posible, referir algunas pautas para la
mejor exploracién de la informacion. Cabe destacar que dicho cuestionario serd utilizado para fines académicos

Attentamente. Anthony Chang

INGRID TAKAMURA ~<itakamura.28@amail.com> vie, 8 oct, 0:27 LN
parami v

Buenas noches,

No tengo ningtn inconveniente en que utilicen mi investigacion.

tiene autorizacion para utilizar mis Propiedades psicométricas del cuestionario estrés laboral de la OIT - OMS
Saludos cordiales.



Anexo 8

Solicitud de consentimiento para uso de escala de satisfaccion en el
trabajo ST- NP.
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SONIA PALMA ANDRES NUNEZ VOYSEST
CEQ NP Consulting Assoctate Manager NP Consulting
el SO botmait co O meEnp@emallco
ACSC210521
AUTORIZACION ESCALA ST-NP

Auntonzacion exclusiva a: Sandra Quevedo Hidalgo - DN1 76195350
Institucion: Universidad Cesar Vallejo, Lima-Ate,
Motivo: Tesis: "Estrés v Satisfaccion Laboral en

colaboradoresde una empress de mwansporte de
Lima, 2021"

Coautor: Anthony Eduardo Chang Chumbes

Asesom Mg, Martin Castro Santisteban

Instrumento suterizado; Escala Satisfactionen 2] Trabajo ST-NP
Muestra de investigacion: 70 choferes de una sempresa de wansporte de

Lima Metropchitana

a presente autorizacion ez parausa de los solicitant=z comec coautorss de la
tesis en referencia. Se extiende por unica vez, para los propositos académicos
solicitantes ban cumplido con los requisitos solicitados para
usarlaEscala de Satisfarcion en el Trabajo ST-NP en su trabajo de investipacion.
La calificacion y analisis estadisticos seran realizados bajo la plataforma
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pes
asignada por los autores. La interpretacion de los datos es de entera
responsabilidad de loss i;cat‘m:es con 2l uso de lps baremos de loz antores,

Septiembre 29, 2021
Sawia Halws Heitres Waies
EEO NE Fomssilzing ~Fasectnss Waargs WL Fonantioy
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ANEXO 9

JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 JUEZ 4
T /P R C P R C P R C P R C V DIAGNOSTICO
A T T R R A A A ES IS B B 1 APROBADO
2 1 1 1 1 1 11111 1 APROBADO
301 1 1 1 1 1111 1 APROBADO
O T T T T T T T R B 1 APROBADO
5 1 1 1 1 1 1 1 1111 1 APROBADO
s 1 1 1 1 1 1 11111 1 APROBADO
7 o1 1 1 1 1 1111 1 APROBADO
B8 1 1 1 1 1 111111 1 APROBADO
9 1 1 1 1 1 11111 1 APROBADO
o 1 1 1 11 1 11111 1 APROBADO
RIS T T R A R A S S TS B 1 APROBADO
2 11 1 1 1 11111 1 APROBADO
3 11 1 1 1 1 1 1 11 1 APROBADO
4 11 1 11 1 1 1111 1 APROBADO
s 11 1 1 1 1 1 1 111 1 APROBADO
6 11 1 1 1 1 1 1 1111 1 APROBADO
7 11 1 1 1 11 1 111 1 APROBADO
s 11 1 1 1 1 1 1111 1 APROBADO
o 1 o1 1 1 1 1 1 1 111 1 APROBADO
20 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 APROBADO
21 1 1 1 1 1 1 1 1111 1 APROBADO
22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 APROBADO
23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 1 APROBADO
24 1 1 1 1 1 1 1 1 1 111 1 APROBADO
25 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1A 1 APROBADO

Evidencias de la validez de contenido de la escala de estrés laboral OIT- OMS

mediante el V Aiken a través de juicio de jueces

Analisis de confiabilidad de la escala de estrés laboral OIT - OMS en el estudio

piloto

Alfa de Cronbach

N de elementos

.93

25




ANEXO 10

Permiso otorgado por la empresa donde se realiz6 la investigacion

Ate, Mo del 2021

Sehores
UCV Gampus Uma Ate
Cipdad

De nuestra consideracicn

Pt': |2 preseetts les.comumcamos que la Srta. Quevedo Hidalgo Sandra Paola con DNI 76195350
Codigo universitario 6500068086 y el S, Chang Chumbes Anthony Eduardo con DNI 73743325
ectudiantes del X clclo del prugieme e Cstudios o Fsicologla, tienen el permiso para tomar las
Pruebas carrespondientes en nuestra ceganizacidn con fines do Ievestigacion.

Agradezco anticipadamente su atencidn a ka presente,

Escaneado con CamScanner




