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Resumen 

El proyecto de investigación tuvo como objetivo determinar la correlación entre los factores 

de riesgo psicosocial y satisfacción laboral en personal obrero de una empresa de transportes, 

Arequipa 2024. De enfoque cuantitativo, diseño descriptivo correlacional simple, sin 

necesidad de control de variables extrañas. Se evaluó la variable de riesgo psicosocial con el 

cuestionario ISTAS 21 versión completa, mientras que la variable de satisfacción laboral fue 

evaluada con la Escala de Satisfacción Laboral SL/ SPC, en una muestra de 554 conductores 

de sexo masculino. Los resultados mostraron que existe correlación inversa entre 

compensaciones y satisfacción laboral, por otro lado, no se encontró relación entre las demás 

dimensiones. Así mismo se encontró riesgo psicosocial alto en trabajo activo con un 99.3 %, 

apoyo social con un 100 % y doble presencia con un 

69.0 %. Por otro lado, la empresa percibe un nivel alto de Satisfacción Laboral en un 

 

68.8 %. 
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Abstract 

The objective of the research project was to determine the correlation between psychosocial 

risk factors and job satisfaction in workers of a transportation company, Arequipa 2024. 

Quantitative approach, simple correlational descriptive design, withoutthe need to control 

extraneous variables. The psychosocial risk variable was evaluated with the ISTAS 21 full 

version questionnaire, while the job satisfaction variable was evaluated with the SL/SPC Job 

Satisfaction Scale, in a sample of 554 male drivers. Theresults showed that there is an inverse 

correlation between compensation and job satisfaction. On the other hand, no relationship 

was found between the other dimensions. Likewise, high psychosocial risk was found in 

active work with 99.3%, social support with 100% and double presence with 69.0%. On the 

other hand, the company perceives a high level of Job Satisfaction at 68.8%. 

 

 
Keywords: Psychosocial Risk, Job Satisfaction, Workers, Drivers,Psychosocial Risk 

Factors. 
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Capitulo I. Planteamiento y Teórico 

Introducción 

En el contexto laboral de hoy la interacción entre los trabajadores y su entorno 

profesional se presenta como un conjunto complejo de factores positivos o negativos que 

influyen directamente en el bienestar y desempeño del trabajador, por lo que a lo largo del 

tiempo Reig y Pantín (2019) señalan la importancia que implica favorecer emociones y 

experiencias positivas en el puesto de trabajo, con el propósito de que los trabajadores sean 

más proactivos, que colaboren con la entidad y el resto de los compañeros, que no teman 

asumir responsabilidades, con aspiración de desarrollo de carrera y con iniciativa personal; 

es por ello surge la necesidad de tener entornos saludables en la empresa. 

De no ser así, esto ocasionaría un impacto negativo a nivel mental y física de los 

trabajadores ya que como lo menciona la Organización Internacional del trabajo OIT 

(1984) esto se debe a factores internos en la organización como lo es la carga de trabajo, 

jornadas laborales atípicas, etc. A esta afirmación se le suma Ortega (2020) mencionando 

que el trabajo mal distribuido en la mayoría de las ocasiones pueden ser origen de 

importantes problemas de salud a nivel físico, psicológico y social dando paso a la 

existencia de riesgos psicosociales y como consecuencias de estos implicaría altos niveles 

de estrés, falta de apoyo social, demandas laborales excesivas y faltade control sobre el 

trabajo (López et al.,2020). 

El estudio de Serrano y Vargas (2022) permite concluir que los problemas que 

conlleva los factores de riesgo psicosocial llegan afectar a mayor medida al personal 

obrero, señalando así que las jornadas largas de trabajo ocasionarían altos niveles de estrés 

y accidentes cardiovasculares en el trabajador; por otro lado, a nivel organizacional, se 

vería reflejado el aumento de accidentes laborales pérdidas económicas por baja calidad 

de producción. Los autores también afirman que el personal obrero en su mayoría no es 

consciente de los riesgos a los cuales están expuestos y cómo estos pueden afectar su salud 

mental por diversas razones ya sean prioridades económicas y presiones laborales, falta de 
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información y formación adecuada, estigmas asociados con la salud mental entre otros. 

 

Palma (2006), menciona que la satisfacción laboral se trata de la disposición que 

muestra un empleado hacia su trabajo, abarcando áreas como el crecimiento personal, los 

beneficios y salarios, las políticas de gestión, así como las relaciones con sus compañeros 

de trabajo , mencionando así lo influyente que es en el trabajador tener buenas condiciones 

laborales, a esta afirmación añade Salazar (2019), mencionando que el nivel de 

satisfacción laboral en el trabajo llega a tener parte de predicción en cuanto al rendimiento 

y productividad de cada empleado por sus tareas. 

Por otro lado, la baja productividad y la poca eficacia en cada tarea son algunas 

señales claras de falta de satisfacción en el empleado como lo menciona Boada (2019), por 

lo que para mantener un nivel de satisfacción alto en la organización es necesario que 

existan trabajadores que estén motivados, satisfechos ypsicológicamente sanos a través de 

la autogestión y la atención a necesidades individuales y colectivas de los trabajadores, lo 

que implicaría la mantención de organizaciones saludables (Salanova, 2008). 

Mantener el interés por el estudio de la satisfacción laboral es clave para el 

desarrollo y rendimiento de todo tipo de organizaciones, por lo que se ha planteado la 

satisfacción laboral como una estrategia más debido a su efecto positivo tanto en los 

resultados como en los mismos trabajadores, por ello es importante saber estudiarlo y 

analizar cómo esta afecta en el personal obrero. Huamaní (2021) señala que el personal 

obrero específicamente conductores llegan a tener mayores jornadas de trabajo 

desequilibradas debido a la naturaleza de su labor en carretera, lo cual produce mayor 

posibilidad de insatisfacción laboral, lo que demostraría la actitud que cada trabajador tiene 

frente a su trabajo y la posibilidad de desarrollo profesional que este les brinde. 

La investigación propone hacer un diagnóstico situacional para identificar los 

factores de riesgo psicosocial y el nivel de satisfacción laboral a los que se enfrenta el 

personal obrero ya que de acuerdo al decreto de ley de Prevención de Riesgos Laborales 
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297873 plantea que todas las empresas deben examinar, supervisar y ajustar las 

condiciones laborales si representan riesgos para la salud yseguridad del empleado debido 

a la influencia de los riesgos psicosociales en la organización. Por lo que la empresa se 

beneficiará obteniendo los resultados del análisis situacional de la investigación lo que 

permitirá garantizar una mejor calidad de trabajo en la organización. 

Desde una implicación teórica la tesis busca profundizar y continuar con el 

desarrollo de la teoría de los factores de riesgo psicosocial ya que actualmente una delas 

características esenciales de toda empresa es el interés en el bienestar en el trabajador, pues 

se trata también de trabajar el capital humano por lo que propone reconocer cuales son los 

riesgos psicosociales que afectan el nivel de satisfacción laboral en todo el personal obrero 

para realizar futuros estudios donde propongan futuros planes de intervención ante la 

problemática. 

Por ello es relevante que las organizaciones entiendan las necesidades y 

expectativas de sus empleados, tomando medidas para fomentar un entorno laboral positivo 

y satisfactorio. Este trabajo contribuirá como antecedente investigativo en la posible 

relación entre el riesgo psicosocial y la satisfacción laboral en el personal obrero de una 

empresa de Transportes en la ciudad de Arequipa, Perú 2024. Así como el desarrollo de 

la presente investigación pretende contribuir con aportes científicos y prácticos, también 

tiene un interés personal y un valor formativo ya que está alineada entorno al enfoque de 

la psicología organizacional y salud ocupacional lo que permite tener mayor iniciativa, 

conocimiento y experiencia relacionado a la línea de carrera que se pretende construir. 

Pregunta de Investigación 

¿Existe correlación significativa entre los factores de riesgo psicosocial y 

satisfacción laboral en personal obrero de una empresa de transportes, Arequipa 2024?  

Variables 
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Factores de Riesgo Psicosocial 

 
Según la OIT (1984) estableció que los factores de riesgo psicosocial son aquellas 

dinámicas entre el entorno laboral, las tareas asignadas, la estructura organizativa, 

necesidades y cultura del trabajador, así como aspectos personales fuera del ámbito laboral 

que, según las percepciones y vivencias individuales pueden incidir en la salud mental y 

física del trabajador. La variable será definida operacionalmente por medio de los factores 

de: exigencias psicológicas, trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo social en la 

empresa y calidad de liderazgo, compensaciones y la doble presencia. 

Satisfacción Laboral 

 
La satisfacción laboral se refiere a la inclinación o predisposición constante hacia el 

trabajo, la cual se fundamenta en creencias y valores que se han forjado a partir de las 

experiencias laborales. (Palma, 1999). La variable será definida operacionalmente por 

medio del instrumento Escala de Satisfacción Laboral SL / SPC. Elaborado por Sonia 

Palma (1999), mide las dimensiones de Condiciones Físicas y/o Materiales, beneficios 

Laborales y/o Remunerativos, Políticas Administrativas, Relaciones Sociales, 

Desarrollo Personal, Desempeño de Tareas y Relación con la Autoridades. 

 

Objetivos 

Objetivo General 

 
Determinar la correlación entre factores de riesgo psicosocial y satisfacción laboral 

en personal obrero de una empresa de transportes, Arequipa 2024. 

Objetivos específicos 

 
Identificar los factores de riesgo psicosociales en personal obrero de una empresa 

de transportes, Arequipa 2024 
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Identificar el nivel de satisfacción laboral en personal obrero de una empresa de 

transportes, Arequipa 2024. 

Analizar los factores de riesgo psicosocial en el personal obrero según (edad, tiempo 

en la empresa y condición laboral) 

Analizar la satisfacción laboral según (edad, tiempo en la empresa y condición 

laboral) en personal obrero de una empresa de transportes, Arequipa 2024. 

Antecedentes Teóricos – Investigativos 

Factores de riesgo de psicosociales 

Desde el punto de vista de la Oficina Internacional del Trabajo Ginegra (1984) los 

factores de riesgo psicosocial se refieren a las interacciones entre diversos aspectos del 

entorno laboral, las responsabilidades laborales, la estructura organizativa, las habilidades 

y necesidades individuales, la cultura laboral y consideraciones personales externas al 

trabajo, que pueden influir en la salud, el desempeño laboral y la satisfacción en el trabajo; 

estos factores menciona el autor que, pueden dividirse en tres categorías principales: 

Condiciones y entorno laboral, que engloban la naturaleza de las tareas, las 

condiciones físicas en el lugar de trabajo, las relaciones con los supervisores y las 

políticas de gestión. 

Factores individuales o personales del trabajador, que incluyen las habilidades y 

limitaciones de cada persona en relación con las demandas de su trabajo. 

Factores externos al entorno laboral, que provienen de circunstancias familiares o 

personales, elementos culturales, nutrición, transporte y vivienda. Estos elementos pueden 

afectar la salud y el bienestar del trabajador, así como su rendimiento y satisfacción 

laboral, dependiendo de cómo sean percibidos y experimentados. 

En el estudio de Cabalcanti (2019) investigó y analizó cuáles fueron los factores de 

riesgo psicosocial que afectaron la salud de 235 trabajadores mineros varones en 
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Cajamarca – Perú. Cabe mencionar que el estudio fue descriptivo – transversal y se utilizó 

el cuestionario Suceso Istas 21 versión breve para evaluar riesgos psicosociales y para 

evaluar el distrés mental se utilizó el cuestionario GHQ 12. Se concluyó que el riesgo 

psicosocial con mayor prevalencia fue la dimensión Exigencia Psicológica en un 75% lo 

cual llega a afectar negativamente al trabajador. Por lo tanto, en base a esta investigación 

se nota la prevalencia que tiene las exigencias psicológicas en el factor minero, por lo que 

frente a ello es importante detectar con anticipación cuales son estos riesgos psicosociales 

que afectan al empleado y así evitar consecuencias que pongan en riesgo al personal de la 

empresa y la organización como tal. 

En el estudio de Salamanca y Porras (2022) llegó a identificar los factores de riesgo 

psicosocial intralaborales percibidos por los empleados del área operativa de una empresa 

de seguridad privada ubicada en la ciudad de Bogotá – Colombia en una muestra de 485 

guardas de seguridad. Fue de análisis cuantitativo – no probabilístico y 

se realizó con el cuestionario de factores de riesgo psicosociales intralaboral (forma 

B),mediante el que se concluyó que hay mayor prevalencia en las dimensiones: demandas 

del trabajo con un 53.3 %, el control y la autonomía en la toma de decisiones con un 

43.4%. Por lo que ello evidencia que los trabajadores están expuestos a demandas 

emocionales y largas jornadas de trabajo que influyen tanto en su desempeño de tareas, 

calidad de vida laboral y su salud mental. 

Los factores extralaborales como el ámbito familiar, económico y social han sido 

igualmente trabajados en la literatura, por lo que Diago, et al. (2020) analizó los factores de 

riesgo psicosocial extralaboral en personal administrativo y docente de una universidad en 

Colombia. Ello en una muestra de 797 empleados. Se evaluó la variable con el 

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral y se encontró que hay mayor 

prevalencia de riesgo extralaboral en la dimensión de influencia del entorno extralaboral 

como problemas personales y el factor económico de cada familia, todo ello tiene un grado 
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de influencia en el desempeño del personal administrativo y docente. 

 

Dimensiones de Riesgo Psicosocial  

 
De acuerdo con Candia et al. (2020) se toman en cuenta las siguientes dimensiones: 

 
Exigencias Psicológicas 

 
Se menciona al respecto que, existen aspectos tanto cualitativos (tales como 

demandas emocionales, creativas y sensoriales) como cuantitativos (volumen y velocidad 

de trabajo, distribución de las tareas), los cuales abarcan la dimensión de "demanda / 

control y apoyo social " del modelo DCAS . Así como la dimensión de " Desbalance 

Esfuerzo Recompensa " del modelo DER, aunque van más allá de estos conceptos. Los 

autores nos describen lo siguiente: 

Las demandas psicológicas en el trabajo se dividen en cinco categorías: 

 
Cuantitativas (CU): Se refieren a la cantidad de trabajo en relación con el tiempo 

disponible. Pueden ser altas debido a la falta de personal o una mala planificación del 

trabajo. 

Cognitivas (CO): Implican requerimientos en procesos mentales como atención, 

memoria y toma de decisiones. 

Emocionales (EM): Requieren la capacidad de comprender y manejarlas emociones 

de otras personas en situaciones intensas, como la pérdida de seres queridos o eventos 

traumáticos. 

De ocultar emociones (EE): Implican la necesidad de reprimir emociones, como la 

ira o la vergüenza, especialmente en situaciones profesionales conflictivas. 

Las exigencias psicológicas sensoriales (ES) se refieren a las demandas laborales 

que implican el uso de los sentidos, especialmente la visión, con una alta atención y alerta 

a los detalles.  
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Trabajo Activo y Posibilidades de Desarrollo 

 

Básicamente, se refiere a la independencia del empleado en cuanto a su capacidad 

para tomar decisiones sobre horarios, ritmo de trabajo, métodos, variedad, iniciativa y 

calidad. Esto puede compararse con la dimensión de "control" en el modelo DCAS. 

Margen de influencia: Se refiere a la autonomía del trabajador en la toma de 

decisiones sobre el contenido y las condiciones laborales. 

Control del horario laboral: La capacidad para detener temporalmente las labores, 

ya sea para descansar, atender asuntos personales o tomar 

vacaciones. 

 

Oportunidades de crecimiento: Las posibilidades de desarrollar conocimientos y 

habilidades en el trabajo, así como el nivel de monotonía en las tareas. 

Significado del trabajo: La conexión emocional del trabajador con los valores o 

propósitos de su labor, más allá de la remuneración económica. 

Integración en la organización: La identificación del trabajador con la empresa o 

institución en general, independientemente de sus tareas laborales específicas. 

Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo 

 
Esta dimensión equivale a la de "apoyo social" en el modelo DCAS y actúa como 

moderadora de los efectos de las dos dimensiones anteriores. También incluye elementos de 

liderazgo. 

Claridad de rol (RL): Nivel de definición de las acciones, responsabilidades y 

recursos disponibles en la tarea asignada. 

Conflicto de rol (CR): Situaciones donde las demandas laborales contradicen las 

normas y valores personales, generando conflictos profesionales o éticos. 

Calidad de liderazgo (CL): Evaluación de las conductas y atributos del jefe o 
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supervisor directo, incluyendo la capacidad para resolver conflictos, planificar 

equitativamente el trabajo y comunicarse efectivamente. 

Calidad de la relación con superiores (RS): Evaluación de la disponibilidad de 

ayuda e información necesaria por parte de los 

superiores para realizar el trabajo de manera efectiva, adaptarse a cambios y 

enfrentar futuras reestructuraciones o nuevos desafíos. 

Calidad de la relación con compañeros de trabajo (RC): Evaluación de las 

relaciones y comunicación con los colegas, así como el sentido de pertenencia al equipo y 

la disponibilidad de ayuda oportuna para realizar el trabajo. 

Compensaciones 

 
Podría equipararse a la dimensión "recompensas" del modelo DER de Siegrist, lo 

que permite evaluar el desequilibrio entre esfuerzo y recompensa, así como el control de 

estatus (estabilidad laboral, cambios no deseados). 

Reconocimiento y apoyo (ET): Se refiere al respaldo y reconocimiento que los 

superiores y colegas brindan al esfuerzo realizado en el trabajo, junto con recibir un trato 

justo y equitativo. 

Inseguridad contractual (IC): Implica la preocupación sobre aspectos del contrato 

laboral, como la estabilidad en el empleo, renovación del contrato, variaciones salariales, 

formas de pago, así como las posibilidades de despido o ascenso. 

Inseguridad laboral (IT): Aborda la incertidumbre relacionada con características 

específicas del trabajo, como cambios en las responsabilidades laborales, movilidad 

funcional o geográfica, así como modificaciones en la jornada o horario laboral. 

Doble presencia 

 
Evalúa la preocupación por cumplir con las responsabilidades domésticas, además 
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de las responsabilidades laborales. Parcialmente, podría compararse con lo que algunos 

autores denominan "interferencia trabajo- familia". 

Satisfacción laboral 

 
El término Satisfacción es definido por la RAE (2023), como la razón, acción o 

modo con que se apacigua un sentimiento o razón contraria. El término Satisfacción se vino 

dando a lo largo del tiempo utilizado en diversos contextos, sin embargo, aplicándolo en el 

mundo laboral en importante resaltar que actualmente muchas de las organizaciones buscan 

el equilibrio entre la vida laboral y personal de cada trabajador, lo que en consecuencia 

llevaría a trabajadores satisfechos. 

Abrajan et al. (2009) postulan que, el concepto de "satisfacción laboral" es amplio y 

abarca numerosas definiciones y variables; sugieren que la satisfacción en el trabajo está 

fuertemente influenciada por la interacción entre el personal y las características del 

ambiente laboral, esta relación entre el entorno laboral y el trabajador una constante en 

todas las definiciones. Por otro lado, también los autores mencionan, que la satisfacción 

laboral es la concordancia entre la persona y su puesto, pudiendo ser intrínseca o 

extrínseca. La satisfacción intrínseca se refiere a la naturaleza de las tareas del puesto y la 

percepción de las personas sobre su trabajo, mientras que la satisfacción extrínseca se 

relaciona con aspectos externos del trabajo, como beneficios y salario; ambas formas de 

satisfacción son el resultado de múltiples aspectos, afirman los investigadores. Además, se 

plantean que la satisfacción puede ser influenciada tanto por la personalidad del individuo 

como por el entorno laboral. 

Diaz et al. (2023) a su vez mencionan que, la satisfacción laboral es un tema que 

toma cada vez más valor en las organizaciones, se define como la actitud que asume un 

colaborador frente a su propio trabajo, la cual está marcada por sus creencias y valores, 

permitiendo el desarrollo de sus acciones y actividades vinculadas a sus procesos laborales. 

Mendoza et. al (2022) mencionó que para que exista satisfacción laboral es 
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necesario identificar ciertos determinantes del fenómeno por lo que en su estudio buscó 

aplicarlo en un establecimiento de salud durante el estado de emergencia sanitaria, en el 

Perú, con 244 colaboradores de diferentes áreas de un establecimiento de salud. Se recolectó 

los datos tomados a través de la encuesta y se concluyó que en el establecimiento de salud 

existen 2 principales determinantes para la satisfacción laboral en el trabajado los cuales 

fueron los niveles de motivación y la influencia del burnout. 

En el estudio de Cordero et. al (2020) llegó a identificar la forma en la que la 

motivación es influyente en la satisfacción laboral en el personal de una municipalidad en 

Perú. Estudio no experimental - correlacional en una población de 35 trabajadores. En 

relación a las motivaciones básicas que tienen los trabajadores los resultados mostraron un 

51.4% y en relación a motivaciones laborales (seguridad y estima) mostraron un 48.6%, 

deduciendo así que presentaron un nivel medio – alto en relación asu influencia sobre la 

satisfacción laboral. 

De la misma forma Ysasi (2023) realizó un estudio para identificar que dimensión 

de la satisfacción laboral predomina más los trabajadores obreros de una empresa de 

transportes. Estudio descriptivo – cualitativo, con un cuestionario de ítems adaptado. Los 

resultaros indicaron que la dimensión que más predomina en la satisfacción laboral es 

condiciones laborales con un 58.9 % seguida de la motivación laboral con un 77%. 

Concluyendo así que aparte que la empresa brinda seguridad laboral en los empleados, la 

misma los hace sentir más cómodos y motivados a través del trato horizontal y 

comunicación abierta. Por lo que esta investigación afirma aún más la relación que tiene la 

motivación sobre la satisfacción laboral. 

Por otro lado, Colodro y Goyzueta (2023) buscó analizar la relación que existe 

entrela satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores del Sistema Bancario 

de la ciudad de Tarija con un total 400 personas. Se concluye que existe relación 

entre la satisfacción y la productividad laboral de forma positiva y directa resaltando más 
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los factores de afecto disposicional, características del trabajo ysistemas de recompensas. 

 

Es así que Amasifuen et al., (2023) realizó un estudio donde determinó la relación 

del clima organizacional y la satisfacción laboral en una municipalidad provincial de 

Arequipa con 174 colaboradores de la misma municipalidad. Se utilizó laencuesta CO para 

evaluar clima organizacional y SL Satisfacción Laboral. Al final se concluyó que el clima 

organizacional se relaciona de forma positiva con un nivel bajo con la satisfacción laboral. 

Por otro lado, como se menciona aquellas dimensiones ya sea el sistema grupal y 

organizacional son los influyentes en satisfacción laboral, es así como la institución debe 

tomar en cuenta los programas a nivel organizacional, asimismo, deben reconocer la labor 

que realiza cada colaborador y grupo de trabajo que se verá reflejado en la satisfacción de 

ellos. 

Según Gutiérrez y Zacarías (2021) afirmaron que la satisfacción laboral podría ser 

predictor del ausentismo en una organización, por lo llegaron a determinar el nivel de 

satisfacción laboral y su relación con el ausentismo en trabajadores de una empresa 

aplicando un estudio cuantitativo - correlacional, con 123 teleoperadores. La satisfacción 

laboral fue evaluada través de un cuestionario de factores de ausentismo y la escala de 

opiniones SL-SPC. Se concluyó que existe una relación inversa entre el ausentismo y la 

satisfacción laboral, la característica más resaltante fue la insatisfacción en nivel bajo con 

un 52% que tenían debido a las horas extras realizadas por lo que se presentó un nivel alto 

de ausentismo laboral con un 96%, otras causas asociadas a ello fueron problemas a la 

salud y superación. 

Teorías 

 
Teoría sobe Expectativas recompensas propuesta por Lawler (1973) 

 
Citando a Eugenio (2019) la relación entre las expectativas y las 

recompensas constituye un vínculo crucial que determina la satisfacción o 

insatisfacción laboral; esta relación se basa en la comparación entre el rendimiento laboral 



13  

y las recompensas recibidas, según lo que el individuo considere justo. Cuando las 

recompensas cumplen o superan las expectativas, plantea el autor, se experimenta 

satisfacción, lo que puede resultar en un estado de bienestar, por el contrario, si las 

recompensas no están a la altura de las expectativas, se genera insatisfacción. El 

investigador sostiene que, este fenómeno es más pronunciado en trabajadores con roles de 

mayor responsabilidad, educación, habilidades y antigüedad, cuyas expectativas son más 

altas; por otro lado, los trabajadores que dependen más de su salario para satisfacer 

necesidades básicas pueden experimentar una mayor insatisfacción si las recompensas no 

cumplen con sus expectativas. 

Dimensiones de Satisfacción Laboral 

 
Desde el punto de vista de Eugenio (2019) se denota las dimensiones que, de 

acuerdo al autor se desarrollan a continuación: 

Condiciones Físicas y/o Materiales 

 
Se trata de la disposición y entorno físico en el que un empleado debe sentirse a 

gusto con las instalaciones o recursos materiales dentro de su empresa. 

Beneficios Laborales y/o Remunerativos 

 
Consiste en la compensación que cada empleado recibe de su empresa, ya sea en 

forma de salario habitual o complementario. 

Políticas Administrativas 

 
Se refiere al nivel de conformidad con las normas o directrices institucionales que 

están estrechamente relacionadas con la explotación laboral, ya sea en términos de horarios 

o condiciones de trabajo, y que afectan directamente al empleado. 

Relaciones Sociales 

 
Se trata del nivel de satisfacción en la relación con otros colegas dentro de la 

organización, en términos de apoyo emocional y claridad en las responsabilidades, con 
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quienes se comparten diferentes tareas laborales de manera habitual. 

 
Desarrollo Personal 

 
Se refiere a la oportunidad que tiene el empleado para llevar a cabo actividades que 

contribuyan a su desarrollo personal, especialmente aquellas quesean significativas para su 

autorrealización. 

Desempeño de Tareas 

 
Se trata de la evaluación en términos de habilidades y eficiencia en el trabajo, ya que 

el empleado lo relaciona con sus actividades diarias en la organización en la que trabaja. 

Relación con la Autoridades 

 
Es la evaluación que realiza el empleado sobre su relación con su supervisor 

directo, la cual está relacionada con la comprensión y la valoración de sus actividades 

diarias. 

Factores de Riesgo Psicosocial y Satisfacción laboral 

 
Espinoza et al. (2019) se interesaron en investigar la relación entre los riesgos 

psicosociales y la satisfacción laboral con una población de 100 trabajadores, entre 

hombres y mujeres, evaluados en dos empresas que brindan servicios de salud ocupacional 

en Ecuador. Para el estudio se aplicaron dos instrumentos: Satisfacción Laboral 20/23 y 

Riesgos Psicosociales elaborado por el Misterio de Trabajo. Los resultados indicaron que, 

en relación al riesgo psicosocial presenta un nivel alto del 

10%, así como un nivel bajo de satisfacción laboral con un 19%. El estudio ya 

mencionado nos da conocer que si existe relación entre el riesgo psicosocial y la 

satisfacción laboral independientemente del tipo de población. 

Por lo que Capelo (2021) en su tesis de titulación titulada Factores de Riesgo 

Psicosocial en personal de salud de hospitales en latino américa, el personal de salud está 



15  

expuesto mayormente a exigencias psicológicas, comprensión en el trabajo, conflicto 

trabajo – familia y apoyo social por lo que estos factores traen un gran impacto en la salud 

mental como en la satisfacción con su trabajo. 

Otra investigación también tuvo como objetivo saber la importancia de caracterizar 

los factores de riesgo psicosocial en relación con la satisfacción laboral en los trabajadores, 

realizada por Belesaca, y Guevara (2023), realizada en Ecuador con una muestra de 98 

colaboradores en el que se utilizó el Cuestionario de Riesgos Psicosociales, para 

satisfacción laboral se utilizó el S20/23. Como resultado enfocado en riesgos psicosociales, 

el 47% perciben un riesgo medio, mientras que en la satisfacción laboral el 29.5% se 

manifiesta como algo insatisfecho. Se concluye que los factores de riesgo psicosocial que 

afectan a los empleados son la carga y ritmo de trabajo inadecuados, baja probabilidad de 

acceder a oportunidades de desarrollo profesional, margen de acción y control bajo, y 

doble presencia entre el trabajo-hogar; mientras que las afecciones en la satisfacción son 

hacia las prestaciones recibidas, la satisfacción intrínseca del trabajo y con la participación. 

Es así como Aliaga, et al. (2022) En su artículo de investigación llegó a establecer 

el grado de asociación entre los componentes de riesgo psicosocial yla satisfacción laboral 

en las enfermeras del Hospital de Cajamarca. Este fue un estudio cuantitativo, 

correlacional, con una población de 148 enfermeras. Fue aplicado a travésde la batería - 

BIPEFRPS y la Escala de Satisfacción Laboral, se evidenció una 

 
correlación negativa entre los componentes de riesgo psicosocial y satisfacción 

laboral en las enfermeras. 

León. A. (2022) en su estudio realizado en Arequipa de la misma forma determinó 

la relación entre los riesgos psicosociales con la satisfacción laboral. Estudio correlacional 

con110 profesionales para la recolección de datos en base al riesgo psicosocial se utilizó el 

cuestionario de ISTAS 21 y para determinar la satisfacción laboral se utilizó el 

cuestionario MINSA. Los resultaron mostraron evidencia de asociación inversa del riesgo 
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psicosocial con la satisfacción laboral. 

 

Hipótesis 

 
Existe una correlación significativa, negativa y moderada entre factores de riesgo 

psicosocial y satisfacción laboral en personal obrero de una empresa de transportes, 

Arequipa 2024. 
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Capítulo II. Método 

La presente investigación es de enfoque cuantitativo ya que se buscó recolectar 

datos en base a la medición numérica y el análisis estadístico. Así mismo se utilizó el 

diseño no experimental porque no se buscó manipular las variables. El alcance fue 

descriptivo correlacional simple porque se centró en explorar la relación que existe entre 

ambas variables estudiadas sin necesidad de algún control de variables extrañas que 

puedan influir en el fenómeno, todo ello mediante el uso de la estadística para especificar 

las propiedades del problema (Ato & López.,2013). 

En cuanto a su temporalidad fue de carácter transversal ya que la recolección de 

datos se realizó, fue una vez en el tiempo (Hernández et al.,2014). 

Instrumentos 

 
Para medir la variable Riesgo Psicosocial se utilizó el cuestionario SUSESO / 

ISTAS 21 versión completa. Elaborado por la entidad gubernamental 'Superintendencia 

de Seguridad Social' (SUSESO).  Este cuestionario estuvo compuesto por 89 preguntas 

en una escala Likert donde siempre es calificado con 4 puntos y nunca es calificado 

con 0 puntos. 

Estuvo compuesto por 5 dimensiones: exigencias psicológicas, trabajo activo y 

desarrollo de habilidades, apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo, 

compensaciones y la doble presencia. Estas dimensiones permitieron evaluar en diferentes 

áreas el riesgo psicosocial. Así mismo según Carrión et. al (2022) en su investigación 

realizada con la versión original en el personal civil de una institución militar, señaló que 

el análisis de consistencia interna correspondiente a un alfa de Cronbach en un índice de 

0.90 en su nivel de confiabilidad y 0.80 en su validez de constructo y 0.70 en su validez 

de contenido. Para medir la variable de Satisfacción Laboral se utilizó la Escala de 

Satisfacción Laboral SL / SPC. Elaborado por Sonia Palma (2005). Instrumento 

compuesto por 36 ítems, de tipo Likert entre totalmente de acuerdo con 5 puntos y 
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totalmente desacuerdo con 1 punto, estuvo compuesto por 7 factores medibles las cuáles 

están divididas en Condiciones Físicas y/o Materiales, beneficios Laborales y/o 

Remunerativos, Políticas Administrativas, Relaciones Sociales, Desarrollo Personal, 

Desempeño de Tareas y Relación con la Autoridades. Estas dimensiones permitieron 

evaluar en diferentes dimensiones la satisfacción laboral. Así mismo en el estudio 

elaborado por Palma (2005) en Lima Metropolitana, evidenció que el instrumento presenta 

un análisis de consistencia interna correspondiente a un alfa de Cronbach en un índice de 

0.90 en su nivel de confiabilidad, 0.80 en su validez de constructo y 0.80 en su validez de 

 
contenido. Se utilizó este instrumento de medición ya que su consistencia interna 

calificado cuantitativamente es alto y porque está ampliamente validado en el Perú 

según diversas investigaciones. 

Participantes 

 
La población estuvo conformada por los trabajadores que desempeñen su labor 

dentro de una empresa de Transportes en todo el Sur del Perú. Así mismo se realizó un 

muestreo no probabilístico por conveniencia donde se tomó en cuenta sólo al personal 

obrero de la empresa. 

Criterio de Inclusión 

 
Se tomó en cuenta la edad, mínimo 1 año de experiencia laborando en la 

empresa y que sólo pertenezca al personal obrero 

 
Criterio de Exclusión 

 
Se excluyó a todo el personal administrativo. 
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Tabla 1 

Características Sociodemográficas del personal obrero (N=554) 
Variable f % 

Edades   

De 26 a 36 186 33,6 

De 37 a 46 192 34,7 

De 47 a 59 176 31,8 

Total 554 100,0 

Tiempo Laborando en la empresa   

1año 150 27,1 

2 años 157 28,3 

3 años 104 18,8 

4 años 47 8,5 

5 años 84 15,2 

6 años 4 0,7 

7 años 2 0,4 

10 años 6 1,1 

Total 554 100,0 

Condición Laboral   

Contratado 548 98,9 

Estable 6 1,1 

Total 554 100,0 

 

Como se observó en la tabla 1 el 34,7% están dentro de las edades de 37 a 46 años, 

el 33,6%dentro de las edades de 26 a 36 años y el 31,8% dentro de las edades de 47 a 59 

años. Así mismo se observó que el 28,3 % se encontraron laborando 2 años, seguido del 

27,1 % que se encontraron laborando 1 año, seguido de 18,8 % que se encontraron 

laborando 3 años, seguido de 15,2 % que se encontraron laborando 5 años, seguido de 

8,5% que se encontraron laborando 4 años y con un 1,1% de los trabajadores que se 

encontraron laborando 10 años. 

Cómo también el 98,9% fue personal contratado y el 1,1 % fue personal estable. 

 

Procedimiento 

 
Se contactó con el responsable del área admirativo de la empresa Trasportes de 

carga pesada y liviana en todo el Sur del Perú para acordar una reunión. Luego de ello se 

coordinó con el área administrativa, en la reunión se planificaron los horarios, y días para 

la evaluación. Con su respuesta se procedió con la recolección de datos de manera 
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presencial a través de la técnica de encuesta en forma de cuestionario para la evaluación de 

ambas variables: Riesgo Psicosocial y Satisfacción Laboral. El registro de respuestas fue 

de forma manual y virtual por cada uno de los participantes. El llenado virtual fue a través 

de un link de Google Forms en donde se digitalizó la prueba. Una vez llenado cada una de 

las pruebas se procedió a recogerlas, para luego pasarlo al aplicativo Exel, donde se creó 

una base de datos con las respuestas. Así mismo una vez terminado este procedimiento se 

copió dicha base de datos al aplicativo SPSS VERSIÓN 26 donde se realizó la correlación 

de Pearson y Spearman según su nivel de normalidad sacado en el programa y se continuó 

con el análisis estadístico. 

Consideraciones éticas 

 
El desarrollo de la siguiente investigación implicó consideraciones éticas 

importantes por lo que se muestran algunos aspectos a tener en cuenta: Confidencialidad y 

Privacidad: Es primordial poner en garantía la privacidad y confidencialidad de los datos y 

resultados obtenidos durante las pruebas por lo que se basa en proteger la información del 

personal al cual fue evaluado, así como recalcar que dicha información será de utilidad 

sólo para fines investigativos. 

Uso responsable de los resultados: Es importante señalar que los 

 
resultados obtenidos tienen que ser utilizados de forma ética y responsable, lo cual 

se define en que la información recolectada servirá para tomar decisiones informadas y 

justas basándose en el desarrollo profesional de los trabajadores. Trasparencia y 

Comunicación: Lo que implica mantener una comunicación clara y transparente con los 

trabajadores, detallando todo sobre el proceso de evaluación, el objetivo al que están 

siendo evaluados y el proceso de los resultados obtenidos por lo que este proceso ayuda a 

generar confianza y promover que el ambiente laboral sea justo y equitativo Participación 

Voluntaria: Implica que los participantes no están obligados a ser parte de la evaluación sin 

su consentimiento, se respeta su libre opinión y derecho. 
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Capítulo III Resultados 

Tabla 2 

Correlación entre Factores de Riesgo Psicosocial y Satisfacción Laboral 

condiciones 

físicas 

beneficios 

laborales 

políticas 

administrativas 

relaciones 

sociales 

desarrollo 

personal 

desempeño 

de tareas 

relación 
con la 
autoridad 

Satisfacción 

Laboral 

Exigencias 

psicológicas 

 

-0.02 
 

-0.01 
 

-0.02 
 

-0.02 
 

0.007 
 

-0.008 
 

-0.02 
 

-0,008 

Trabajo activo 0.02 -0.041** -0.02 -0.03 0.06** 0.03 0.01 0,009 

Apoyo social -0.002 -0.02 -0.02 -0.03 -0.04 -0.03 0.003 -0,024 

 

Compensaciones 
 

-0.02 
 

-0.01 
 

-0.02 
 

-0.02 
 

- 0.06** 
 

-0.039 
 

-0.02 
 

-0,047** 

 

Doble Presencia 
 

0.002 
 

-0.02 
 

-0.02 
 

-0.02 
 

0.05** 
 

-0.03 
 

-0.03 
 

-0,014 

 

 
En la tabla 2 se observa que según los valores presentados se deduce que existe 

correlación significativa entre compensaciones y satisfacción laboral por su valor p < 

0,05. Por lo que probablemente los trabajadores tienen que asumir nuevos retos y realizar 

más actividades y hacer mayor esfuerzo para así recibir más compensaciones lo que 

condiciona su satisfacción. Así mismo se encontró una relación entre la dimensión de 

trabajo activo ylos beneficios laborales siendo una relación significativa inversa, es decir 

que a mayor beneficio laboral o mayor remuneración es menor el trabajo activo en los 

mismos ya que probablemente al tener incentivos altos tienen menor control en sus tareas 

ya que no les permite ser autónomos al ser estas importantes. 

En la dimensión desarrollo personal se observa que existe una correlación positiva 

(p < 0.05) con trabajo activo y doble presencia (p < 0.05) lo que significa que mayor 

oportunidad de desarrollo en el ámbito laboral hay mayor posibilidad de interferencia en 

las labores del hogar. Por otro lado se encontraron correlaciones significativas negativas en 

apoyo social y compensaciones con desarrollo personal , lo que significa medida de que 

los empleados pueden percibir que están recibiendo más oportunidades para su desarrollo 

personal, perciben que no se les está compensando adecuadamente en términos monetarios 

o beneficios directos a lo cual ellos le dan más importancia y relacionado en la dimensión 

apoyo social los trabajadores podrían sentirse más solos, menos apoyados y con menos 
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dirección de sus líderes a pesar de que los trabajadores se estén desarrollando 

profesionalmente. Se pudo observar que existe relación positiva entre desarrollo personal y 

doble presencia, lo que significa que el desarrollo que están teniendo en el trabajo, tiempo 

y tareas influye mucho en la vida privada de los trabajadores, tanto que puede influir en las 

decisiones personales de cada uno ellos. 
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Tabla 3 

Nivel de Factores de Riesgo Psicosocial según dimensiones 

Exigencias 

Psicológicas 

 

Trabajo 
Apoyo 

Social 

Compensa - 

ciones 

Doble 

Presencia 

 f % f % f % f % f % 

Nivel de riesgo bajo 34 6,1 0 0 0 0 33 6 0 0 

Nivel de riesgo medio 490 88,4 4 0,7 0 0 521 94 172 31 

Nivel de riesgo alto 30 5,4 550 99,3 554 100 0 0 382 69 

Total 554 100 554 100 554 100 554 100 554 100 

 

 
Como se observa en la tabla 3 en la dimensión exigencias psicológicas existe un 

riesgo medio (88.4%). En la dimensión Trabajo Activo se observa un riesgo alto (99.3%) 

lo que significa que los trabajadores están teniendo un escaso control de sus tareas. En la 

dimensión apoyo social se observa en su totalidad un riesgo alto (100%), se deduce que lo 

más probable es que los estilos de liderazgo no están siendo lo más apropiados en la 

empresa. En la dimensión de compensaciones se observa un riesgo medio (94.0%) y para 

finalizar en la dimensión de doble presencia existe un riesgo alto (69.0%), por lo que los 

trabajadores tienen exigencias incompatibles tanto en el trabajo como en el hogar. 
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Tabla 4 

Satisfacción laboral en los trabajadores 
T. 

Condiciones 
T. 

Beneficios 

T. 

Políticas 

T. 

Relaciones 
T. 

Desarrollo 

T. 

Desempeño 
T. 

Relación 

 
T. Puntaje 

 f % f % f % f % f % f % f % f % 

Muybajo 1 0,2 0 0,0 0 0,0 1 0,2 2 0,4 0 0,0 0 0,0 0 0,0 

Bajo 4 0,7 54 9,7 61 11,0 4 0,7 5 0,9 1 0,2 2 0,4 1 0,2 

Regular 79 14,3 288 52,0 297 53,6 186 33,6 56 10,1 99 17,9 137 24,7 103 18,6 

Alto 287 51,8 132 23,8 125 22,6 265 47,8 334 60,3 347 62,6 313 56,5 381 68,8 

Muy alto 183 33,0 80 14,4 71 12,8 98 17,7 157 28,3 107 19,3 102 18,4 69 12,5 

Total 554 100 554 100 554 100 554 100 554 100 554 100 554 100 554 100 

 

Cómo se observa en la tabla 4 la satisfacción laboral en los trabajadores según 

condiciones físicas la mayoría está en un nivel alto con un (51.8 %), según beneficios 

laborales la mayoría está en un nivel regular con un (52.0 %), según políticas 

administrativas la mayoría está en un nivel regular con un (53.6%), según relaciones 

sociales la mayoría está en un nivel alto con un (47.8 %) , según desarrollo personal la 

mayoría está en un nivel alto con un (60.3%), según desempeño de tareas la mayoría está 

en un nivel alto con un (62.6 %), según la 

relación con la autoridad la mayoría está en un nivel alto con un (56.5 %). Por 

ende, según el puntaje total de satisfacción laboral este seencuentra en un nivel alto con un 

68.8 %, regular con un 18.6%, muy alto con un 12.5% y bajo con un 0.2%. 
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Tabla 5 

Asociación entre Niveles de Factores de Riesgo Psicosocial y Edad 
Factor de Riesgo - Exigencias Psicológicas 

Edades agrupadas 

Nivel de Riesgo     26 a 36 años  37 a 46 años  47 a 59 años    

 f % f % f % X 2 P 

Bajo 12 2.2% 11 2,0% 11 2.0%   

Medio 163 29% 167 30.1% 160 28.9% 3.76 0.44 

Alto 11 2.0% 14 2.5% 5 0.9%   

Total 186 100% 192 100% 171 100%   

Factor de Riesgo - Trabajo activo 

Bajo 0 0.0% 0 0% 0 0.0%   

Medio 2 0.4% 2 0.4% 0 0.0% 1.88 0.39 

Alto 184 33% 190 34,3% 176 31,8%   

Total 186 100% 192 100% 176 100%   

Factor de Riesgo - Apoyo social 

Bajo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%   

Medio 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0 

Alto 186 34% 192 34.7% 176 32%   

Total 186 100% 192 100% 176 100%   

Factor de Riesgo - Compensaciones 

Bajo 14 2.5% 12 2.2% 7 1.3%   

Medio 172 31,00% 180 32.5% 169 30.5% 2,079 0.35 

Alto 0 0.0% 0 0.00% 0 0.00%   

Total 186 100% 192 100% 176 100%   

Factor de Riesgo - Doble presencia 

Bajo 0 0.0% 0 0.00% 0 0.00%   

Medio 64 12% 58 10.5% 50 9,00% 1,617 0.45 

Alto 122 22% 134 24,2% 126 22,7%   

Total 186 100% 192 100% 176 100%   

 
 

En la tabla 5 se observó que en los trabajadores que oscilan entre 37 a 46 años son 

los que más perciben riesgo psicosocial. Según la dimensión de exigencias psicológicas 

esta no se asocia significativamente con la edad con un puntaje de chi cuadrado (3.755) y 

su p valor (0.440) excede del 0.05. 

De la misma manera se observó que en la dimensión de trabajo activo no se asocia 

significativamente con la edad con un puntaje de chi cuadrado (1.877) y su p valor (0.391) 

ya que excede del 0.05. Así mismo se descubrió que no existe asociación entre edad y 

compensaciones con un puntaje de chi cuadrado (2.079) y su p valor (0.354) lo cual excede 

del 

0.05. De la misma manera sucedió con la dimensión doble presencia ya que esta no 
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se relaciona significativamente con la edad con un puntaje de chi cuadrado (1.617) y su p 

valor (0.446) que también excede del 0.05. 

Por otro lado, centrándose en Apoyo social, no se pudo determinar asociación 

alguna debido a que sólo se encontró un sólo nivel para realizar la correlación. 
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Tabla 6 

Asociación entre Niveles de Factores de Riesgo Psicosocial y Tiempo Laborando 
Factor de Riesgo - Exigencias Psicológicas 

Tiempo laborando 

Nivel de 

Riesgo 

Psicosocial 

1 año 2 años 3 años 4 años 5 años 6 años 7 años 10 años   

f % f % f % f % f % f % f % f % X 2 P 

 
Bajo 

 
14 

 
2,5 

 
10 

 
1,8 

 
2 

 
0,4 

 
2 

 
0,4 

 
6 

 
1,1 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

  

 

Medio 133 24 140 25,3 93 16,8 40 7,2 73 13,2 4 0,7 1 0,2 6 1,1 
 

23.06 
 

0.059 

 

Alto 3 0,5 7 1,3 9 1,6 5 0,9 5 0,9 0 0,0 1 0,2 0 0,0 
  

Total 150 100 157 100 104 100 47 100 84 100 4 100 2 100 6 100   

Factor de Riesgo - Trabajo activo 

 
Bajo 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

  

 
Medio 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
3 

 
0,5 

 
0 

 
0,0 

 
1 

 
0,2 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

9,704 0.206 

 

Alto 150 27,1 157 28,3 101 18,2 47 8,5 83 15,0 4 0,7 2 0,4 6 1,10 
  

Total 150 100 157 100 3 100 47 100 84 100 4 100 2 100 6 100   

Factor de Riesgo - Apoyo social 

 
Bajo 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

  

 

Medio 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 
  

 

Alto 150 27,1 157 28,3 104 18,8 47 8,5 84 15,2 4 0,7 2 0,4 6 1,1 
  

Total 150 100 157 100 104 100 47 100 84 100 4 100 2 100 6 100   

Factor de Riesgo - Compensaciones 

 

Bajo 

 
9 

 
1,60 

 
8 

 
1,40 

 
9 

 
1,6 

 
5 

 
0,9 

 
2 

 
0.4 

 
0 

 
0 

 
0 

 
0 

 
0 

 
0,0 

  

 
Medio 141 25,5 149 26,9 95 17,1 42 7.6 82 14.8 4 0,70 2 0,4 6 1,10 6,075 0.531 

 
Alto 0 0,0 0,0 0,0 0 0,0 0 0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 

  

Total 150 100 157 100 104 100 47 100 84 100 4 100 2 100 6 100   

Factor de Riesgo - Doble presencia 

 

Bajo 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

  

 
Medio 43 7,80 48 8,7 33 6,0 11 2 31 5,6 2 0,4 1 0,2 3 0,5 5,079 0.65 

 
Alto 107 19,30 109 19,7 71 12,8 36 6,5 53 9,6 2 0,4 1 0,2 3 0,5 

  

Total 150 100 157 1 104 1 47 1 84 1 4 1 2 1 6 1   
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En la tabla 6 se observó que el año donde se presentan mayores exigencias 

psicológicas es a los 2 años de estar laborando en su puesto de trabajo. Partiendo de ese 

punto se dedujo que existe correlación significativa entre exigencias psicológicas y 

tiempo laborando con un puntaje chi cuadrado de 23.061 ya que su p valor (0.059) no 

excede del 0.05. Con la dimensión de trabajo activo mostró un chi cuadrado de 9,704 y su 

p valor (0.206) el cual en este caso si excede del 0.05 por lo que no existe asociación 

significativa. De la misma forma ocurrió con la dimensión de compensaciones mostrando 

que tampoco existe relación con tiempo laborando ya que su chi cuadrado es de 6,075 y 

un p valor de (0.531) el cual excede del 0.05. Así mismo sucedió con la dimensión de doble 

presencia, el cual según sus puntajes de un chi cuadrado de 5,079 y p valor de 0.650 este 

excede del 

0.05 demostrando así que tampoco hay relación con tiempo laborando. 

 

Por otro lado, con el factor riesgo Apoyo social se observó no se puede determinar 

la asociación con los resultados del chi cuadrado, debido a que en apoyo social solo tiene 

un nivel. 
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Tabla 7 

Asociación entre Niveles de Factores de Riesgo Psicosocial y Condición Laboral 

Factor de Riesgo - Exigencias Psicológicas 

Condición Laboral 

Nivel de 

Riesgo 

Psicosocial 

 

Contratado 

  

Estable 

  

 f % f % X 2 P 

Bajo 34 6,1 0 0   

Medio 485 87,5 5 0,9 1.808 0.405 

Alto 29 5,2 1 0,2   

Total 548 100 6 100   

Factor de Riesgo - Trabajo Activo 

Bajo 0 0 0 0   

Medio 4 0,7 0 0 0.044 0.834 

Alto 544 98,2 6 1,1   

Total 548 100 6 100   

Factor de Riesgo - Apoyo Social 

Bajo 0 0 0 0   

Medio 0 0 0 0 0.00 0.00 

Alto 548 98,9 6 1,1   

Total 548 100 6 100   

Factor de Riesgo – Compensaciones 

Bajo 33 6 0 0   

Medio 515 93 6 1,1 0.384 0.535 

Alto 0 0 0 0   

Total 548 100 6 100   

Factor de Riesgo - Doble Presencia 

Bajo 0 0.0 0 0.0   

Medio 167 30.1 5 0.9 
7.746 0.005 

Alto 381 68.8 1 
0.2 

  

Total 548 100 6 100   
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En la tabla 7 se observó que si no existe asociación significativa entre el factor de 

riesgo de exigencias psicológicas y condición laboral con un chi cuadrado de 1.808 y su p 

valor (0.405) que excede del 0.05, de la misma manera sucede con el factor de riesgo de 

doble presencia donde se observó que existe asociación significativa con un chi cuadrado 

de 7.746 y su p valor (0.005) que no excede del 0.05. Por otro lado, se observó que no 

existe asociación significativa entre el factor de riesgo de trabajo activo y condición laboral 

ya que muestra un chi cuadrado de 0.044 y su valor p (0.834) que excede del 0.05. Así 

mismo ocurre con la dimensión compensaciones con un chi cuadrado 0.384 y p valor 

(0.535) que excede del 0.05. Se observó que en el factor de Apoyo social no se puede 

determinar la asociación con los resultados del chi cuadrado, debido a que en apoyo social 

solo tiene un nivel. 
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Tabla 8 

Asociación entre el nivel de Satisfacción Laboral y la edad 

Satisfacción Laboral 

Edades agrupadas 

Nivel de 

Satisfacción 

Laboral 

 

26 a 36 años 

 

37 a 46 años 

 

47 a 59 años 

  

 f % f % f % X 2 P 

Muy Bajo 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 
  

Bajo 0 0,00% 0 0,00% 1 0,20% 5 0.508 

Regular 32 5,80% 39 7,00% 32 5,80%   

Alto 125 22,60% 134 24,20% 122 22. 0%   

Muy alto 29 5,20% 19 3,40% 21 3,80%   

Total 186 100% 192 100% 176 100%   

T. Condiciones Físicas 

 f % f % f % X 2 P 

Muy Bajo 1 0,20% 0 0,00% 0 0,00% 
  

Bajo 0 0,00% 1 0,20% 3 0,50% 9,58 0.296 

Regular 30 5,40% 27 4,90% 22 4,00%   

Alto 87 15,70% 101 18,20% 99 17,90%   

Muy alto 68 12,30% 63 11,40% 52 9,40%   

Total 186 100% 192 100% 176 100%   

T. Beneficios Laborales 

 f % f % f % X 2 P 

Muy Bajo 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 
  

Bajo 21 3,80% 16 2,90% 17 3,10% 7,05 0.316 

Regular 89 16,10% 99 17,90% 100 18,10%   

Alto 44 7,90% 54 9,70% 34 6,10%   

Muy alto 32 5,80% 23 4,20% 25 4,50%   

Total 186 100% 192 100% 176 100%   

T. Políticas Administrativas 

 f % f % f % X 2 P 

Muy Bajo 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 
  

Bajo 17 3,10% 23 4,20% 21 3,80% 5,38 0.496 

Regular 103 18,60% 104 18,80% 90 16,20%   

Alto 36 6,50% 46 8,30% 43 7,80%   

Muy alto 30 5,40% 19 3,40% 22 4,00%   
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Total 186 100% 192 100% 176 100%   

T. Relaciones Sociales 

 f % f % f % X 2 P 

Muy Bajo 1 0,20% 0 0,00% 0 0,00% 
  

Bajo 2 0,40% 1 0,20% 1 0,20% 7,05 0.531 

Regular 51 9,20% 69 12,50% 66 11,90%   

Alto 96 17,30% 90 16,20% 79 14,30%   

Muy alto 36 6,50% 32 5,80% 30 5,40%   

Total 186 100% 192 100% 176 100%   

T. Desarrollo Personal 

 f % f % f % X 2 P 

Muy Bajo 2 0,40% 0 0,00% 0 0,00% 
  

Bajo 1 0,20% 1 0,20% 3 0,50% 8,5 0.386 

Regular 14 2,50% 21 3,80% 21 3,80%   

Alto 113 20,40% 114 20,60% 107 19,30%   

Muy alto 56 10,10% 56 10,10% 45 8,10%   

Total 186 100% 192 100% 176 100%   

T. Desempeño de Tareas 

 f % f % f % X 2 P 

Muy Bajo 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 
  

Bajo 1 0,20% 0 0,00% 0 0,00% 6,79 0,34 

Regular 39 7,00% 28 5,10% 32 5,80%   

Alto 106 19,10% 126 22,70% 115 20,80%   

Muy alto 40 7,20% 38 6,90% 29 5,20%   

Total 186 100% 192 100% 176 100%   

T. Relación con la autoridad 

 f % f % f % X 2 P 

Muy Bajo 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 
  

Bajo 0 0,00% 0 0,00% 2 0,40% 
 

11,3 
 

0.080 

Regular 36 6,50% 58 10,50% 43 7,80%   

Alto 109 19,70% 103 18,60% 101 18,20%   

Muy alto 41 7,40% 31 5,60% 30 5,40%   

Total 186 100% 192 100% 176 100%   
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En la tabla 8 se observó que no existe asociación significativa entre satisfacción 

laboral y edad con un chi cuadrado de 5 y un p valor (0.508) lamisma que excede del 0.05 

De la misma manera sucede con la dimensión de condiciones físicas y edad con un chi 

cuadrado de 9,580 y un p valor (0.296), este al excederse del 0.05 no hay significancia 

alguna. En relación con beneficios laborales con un chi cuadrado de 7,05 y un p valor 

(0.316), políticas administrativas con un chi cuadrado de 5,38 y un p valor (0.496), 

relaciones sociales con un chi cuadrado de 7, 05 y un p valor (0.531), desarrollo personal 

con un chi cuadrado de 8,5 y un p valor (0.386), desempeño de tareas con un chi cuadrado 

de 6,79 y un p valor (0.34) y relación con la autoridad con un chi cuadrado de 11, 3 y un p 

valor de (0.080) los cuales no tienen asociación significativa con la edad en los 

trabajadores ya que sus puntajes exceden del 0.05. 
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Tabla 9 

Asociación entre el nivel de Satisfacción Laboral y el tiempo laborando 

Satisfacción Laboral 

Tiempo laborando 

Nivel de 

Satisfacción 

Laboral 

 

1 año 

   

 
2 años 

 
3 años 

 
4 años 

 
5 años 

 
6 años 

 
7 años 

10 

años 

  

 f % f % f % f % f % f % f % f % X 2 P 

Muy Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0   

Bajo 1 0,2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0   

Regular 28 5,1 34 6,1 18 3,2 7 1,3 14 2,5 1 0,2 1 0,2 0 0 8,564 0.992 

Alto 102 18,4 102 18,4 75 14 34 6,1 59 11 3 0,5 1 0,2 5 0,9   

Muy Alto 19 3,4 21 3,8 11 2 6 1,1 11 2 0 0 0 0 1 0,2   

Total 131 100 136 100 93 100 41 100 73 100 4 100 2 100 5 100   

T. Condiciones Físicas 

Muy Bajo 1 0,2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0   

Bajo 2 0,4 1 0,2 0 0 0 0 1 0,2 0 0 0 0 0 0   

Regular 27 4,9 19 3,4 14 2,5 4 0,7 15 2,7 0 0 0 0 0 0 14,92 0.979 

Alto 73 13,2 86 15,5 56 10 27 4,9 38 6,9 2 0,4 2 0,4 3 0,5   

Muy Alto 47 8,5 51 9,2 34 6,1 16 2,9 30 5,4 2 0,4 0 0 3 0,5   

Total 150 100 157 100 104 100 47 100 84 100 4 100 2 100 6 100   

T. Beneficios Laborales 

Muy Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0   

Bajo 11 2 15 2,7 11 2 3 0,5 14 2,5 0 0 0 0 0 0   

Regular 84 15,2 82 14,8 52 9,4 22 4 40 7,2 3 0,5 1 0,2 4 0,7 12,96 0.91 

Alto 32 5,8 36 6,5 28 5,1 15 2,7 18 3,2 1 0,2 1 0,2 1 0,2   

Muy Alto 23 4,2 24 4,3 13 2,3 7 1,3 12 2,2 0 0 0 0 1 0,2   

Total 150 100 157 100 104 100 47 100 84 100 4 100 2 100 6 100   

T. Políticas Administrativas 

Muy Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0   

Bajo 18 3,2 16 2,9 9 1,6 9 1,6 8 1,4 0 0 0 0 1 0,2  

25,98 
 

0.207 
Regular 86 15,5 87 15,7 47 8,5 22 4 48 8,7 4 0,7 2 0,4 1 0,2 

Alto 26 4,7 32 5,8 37 6,7 10 1,8 17 3,1 0 0 0 0 3 0,5   

Total 150 100 157 100 104 100 47 100 84 100 4 100 2 100 6 100   

T. Relaciones Sociales 

Muy Bajo 0 0 0 0 1 0,2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0   

Bajo 0 0 2 0,4 1 0,2 0 0 1 0,2 0 0 0 0 0 0   

Regular 63 11,4 46 8,3 33 6 12 2,2 27 4,9 1 0,2 1 0,2 3 0,5 23,24 0.721 

Alto 57 10,3 80 14,4 56 10 26 4,7 41 7,4 3 0,5 1 0,2 1 0,2   

Muy Alto 30 5,4 29 5,2 13 2,3 9 1,6 15 2,7 0 0 0 0 2 0,4   

Total 150 100 157 100 104 100 47 100 84 100 4 100 2 100 6 100   

T. Desarrollo Personal 

Muy Bajo 1 0,2 1 0,2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0   

Bajo 2 0,4 1 0,2 1 0,2 0 0 1 0,2 0 0 0 0 0 0 28,48 0.439 
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Regular 13 2,3 13 2,3 11 2 5 0,9 11 2 0 0 0 0 3 0,5   

Alto 79 14,3 101 18,2 72 13 29 5,2 48 8,7 2 0,4 2 0,4 1 0,2   

Muy Alto 55 9,9 41 7,4 20 3,6 13 2,3 24 4,3 2 0,4 0 0 2 0,4   

Total 150 100 157 100 104 100 47 100 84 100 4 100 2 100 6 10   

T. Desempeño de Tareas 

Muy Bajo 0 0 0 0 1 0,2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0   

Bajo 0 0 1 0,2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
10,71 0.968 

Regular 23 4,2 32 5,8 16 2,9 9 1,6 17 3,1 1 0,2 1 0,2 0 0 

Alto 102 18,4 93 16,8 66 12 28 5,1 49 8,8 3 0,5 1 0,2 5 0,9   

Muy Alto 25 4,5 31 5,6 22 4 10 1,8 18 3,2 0 0 0 0 1 0,2   

Total 150 100 157 100 105 100 47 100 84 100 4 100 2 100 6 100   

   T. Relación con la Autoridad           

Muy Bajo 0 0 0 0 1 0,2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0   

Bajo 2 0,4 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0   

Regular 42 7,6 40 7,2 24 4,3 6 1,1 23 4,2 1 0,2 1 0,2 0 0   

Alto 77 13,9 86 15,5 66 12 34 6,1 44 7,9 1 0,2 1 0,2 4 0,7   

Muy Alto 29 5,2 31 5,6 14 2,5 7 1,3 17 3,1 2 0,4 0 0 2 0,4   

Total 150 100 157 100 105 100 47 100 84 100 4 100 2 100 6 100   

 

 

 

 

 

Según la tabla 9 se muestra que no existe asociación entre tiempo laborando y 

satisfacción laboral ya que su p valor (0.992) excede del 0.05. y un chi cuadrado de 8,564. 

Dela misma manera se encontró que según la dimensión de condiciones físicas (0.979) y 

un chi cuadrado de 14, 92. Así como en beneficios laborales (0.910), yun chi cuadrado de 

12,96 ., políticas administrativas (0.207) y un chi cuadrado de 25, 98 .,relaciones sociales 

(0.721) y un chi cuadrado de 23,24 , desarrollo personal (0.439) y un chi cuadrado de 

24,48 ., y por desempeño de tareas con un chi cuadrado de 10,71 y un p valor (0.969) no 

hay asociación significativa ya que sus valores p exceden del 0.05. 

. 
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Tabla 10 

Asociación entre Niveles de Satisfacción Laboral y Condición Laboral 

Satisfacción Laboral 

Condición Laboral 

Nivel de Satisfacción Laboral 

 Contratado Estable   

 f % f % X 2 P 

Muy bajo 0 0,0 0 0,0   

Bajo 1 0,2 0 0,0   

Regular 101 18,2 2 0,4 10,709 0.968 

Alto 377 68,1 4 0,7   

Muy alto 69 12,5 0 0,0   

Total 548 100 6 100   

T. Condiciones Físicas 

 f % f % X 2 P 

Muy bajo 1 0,2 0 0,0   

Bajo 3 0,5 1 0,2   

Regular 78 14,1 1 0,2 23,656 0.000 

Alto 283 51,1 4 0,7   

Muy alto 183 33,0 0 0,0   

Total 548 100 5 100   

T. Beneficios Laborales 

 f % f % X 2 P 

Muy bajo 0 0,0 0 0,0   

Bajo 53 9,6 1 0,2   

Regular 286 51,6 2 0,4 0,955 0.812 

Nivel alto 130 23,5 2 0,4   

Muy alto 79 14,3 1 0,2   

Total 548 100 5 100   

T. Políticas Administrativas 

 f % f % X 2 P 

Muy bajo 0 0,0 0 0,0   

Bajo 58 10,5 3 0,5   

Regular 296 53,4 1 0,2 11,008 0.012 

Alto 123 22,2 2 0,4   

Muy alto 71 12,8 0 0,0   

Total 548 100 3 100   

T. Relaciones Sociales 

 f % f % X 2 P 
Muy bajo 1 0,2 0 0,0 3,242 0.518 
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Bajo 4 0,7 0 0,0   

Regular 185 33,4 1 0,2   

Alto 260 46,9 5 0,9   

Muy alto 98 17,7 0 0,0   

Total 548 100 6 100   

T. Desarrollo Personal 

 f % f % X 2 P 

Muy bajo 2 0,4 0 0,0   

Bajo 4 0,7 1 0,2   

Regular 56 10,1 0 0,0 17,669 0.001 

Alto 330 59,6 4 0,7   

Muy alto 156 28,2 1 0,2   

Total 548 100 5 100%   

T. Desempeño de Tareas 

 f % f % X 2 P 

Muy bajo 0 0,0 0 0,0   

Bajo 1 0,2 0 0,0   

Regular 98 17,7 1 0,2 0,054 0.997 

Alto 343 61,9 4 0,7   

Muy alto 106 19,1 1 0,2   

Total 548 100 6 100   

T. Relación con la Autoridad 

 f % f % X 2 P 

Muy bajo 0 0,0 0 0,0   

Bajo 2 0,4 0 0,0   

Regular 134 24,2 3 0,5 2,75 0.432 

Alto 310 56,0 3 0,5   

Muy alto 102 18,4 0 0,0   

Total 548 100 6 100   

 

 

 

 

Según la tabla 10 se mostró que no existe asociación entre condición laboral y 

satisfacción laboral ya que su p valor (0.968) excede del 0.05. De la misma manera se 

encontró que según la dimensión de beneficios laborales (0.812) relaciones sociales 

(0.518), desempeño de tareas (0.997) y relación con la autoridad (0.432) no hay asociación 

significativa ya que sus valores p exceden del 0.05. Por otro lado, con la dimensión 

condiciones físicas (0.000), políticas administrativas (0.012), desarrollo personal (0.001), 
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sus puntajes son menores al 0.05, lo que explicó que si se asocian significativamente con la 

condición laboral. 
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Discusión 

Se buscó determinar la relación entre los factores de riesgo psicosocial y 

satisfacción laboral en el personal obrero de una empresa de transportes, Arequipa 2024. 

Los resultados indicaron que existe la relación entre correlación inversa entre 

compensaciones y satisfacción laboral, por lo tanto, se cumple la hipótesis de 

investigación. Estos resultados son compatibles con lo que nos dice en su estudio Mendoza 

et al. (2022), que buscó identificar los determinantes más cercanos a la satisfacción laboral 

en 244 trabajadores de salud en Perú, señalando que uno de los determinantes para la 

satisfacción laboral es la motivación, por lo que al parecer los trabajadores no se 

encuentran lo suficientemente motivados para asumir nuevas responsabilidades y poner 

más esfuerzo en las mismas ya que sólo así serán recompensados. Sin olvidar cabe 

mencionar que según Diaz et al. (2023) en su teoría menciona que también la satisfacción 

laboral está marcada por valores, creencias y cultura, lo cual influye sobre sus tareas 

laborales y cómo los hace sentir en su entorno laboral puesto que los valores personales y 

colectivos pueden determinar lo que un empleado considera importante en su trabajo, 

como el equilibrio entre la vida laboral y personal. 

También se buscó identificar los factores de riesgo psicosociales según su nivel 

presentes en personal obrero de una empresa de transportes, Arequipa 2024. Los resultados 

indicaron que la empresa se encuentra en un nivel de riesgo medio según exigencias 

psicológicas, seguida de riesgo alto en la dimensión de trabajo activo, riesgo alto en la 

dimensión de apoyo social, riesgo medio en la dimensión de compensaciones riesgo alto en 

la dimensión de doble presencia. Estos resultados indicaron que los trabajadores están 

siendo expuestos a un entorno negativo que varía entre riesgo medio a alto, estos 

resultados son compatibles con el estudio de Salamanca y Porras (2022), que buscó 

identificar los riesgos psicosociales en obreros señalando que el trabajo activo que tienen 

en sus tareas ocasiona a que estén expuestos a demandas emocionales altas así mismo con 

lo que ocurre en la dimensión de exigencias psicológicas donde en el estudio de Cabalcanti 
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(2019) que buscó analizar el riesgo psicosocial con mayor demanda en 235 trabajadores 

obreros Cajamarca – Perú fue justamente exigencias psicológicas con la diferencia de que 

este al ser personal minero y estar encerrado en los socavones la mayor parte del tiempo, 

presentaron un nivel alto de riesgo. 

También se buscó identificar el nivel de satisfacción laboral en personal obrero de 

una empresa de transportes, Arequipa 2024, donde los resultados indicaron que se 

encuentran en un nivel alto, a diferencia de muchas teorías que nos dicen lo contrario , tal 

es el caso de Aliaga et al. (2022) donde en su estudio mencionó que a mayor riesgo 

psicosocial menor será la satisfacción ya que estas variables crecen de manera inversa 

puesto que los trabajadores al estar expuestos a diversos factores psicosociales es claro que 

los mismos no se encontrarán satisfechos y felices. Por otro lado, Abrajan et al. (2009) 

menciona que no solo depende de ello, que la satisfacción laboral es un variable 

independiente y como tal también puede estar influenciada por factores internos como la 

personalidad sin necesidad de generalizar. 

También se buscó analizar los factores de riesgo psicosocial en el personal obrero 

según (sexo, edad, tiempo en la empresa y condición laboral), lo cual, según la realidad de 

la empresa, el personal con el que se contaba para hacer el estudio era de sexo masculino. 

Así mismo se evidenció que a los dos años hay mayor prevalencia de riesgos psicosociales 

por el aumento de tareas, tal como lo menciona Serrano y Vargas (2022) en su estudio que 

se pueden presentar experiencias estresantes con asumir nuevos retos y nuevas funciones, 

lo que hace que estén más susceptibles a la percepción de riesgos psicosociales. Por otro 

lado en lo que refiere a la condición laboral se presenta un riesgo alto con mayor 

prevalencia al personal contratado tanto en exigencias psicológicas, personal contratado , 

trabajo activo, lo que demostraría que los trabajadores tienen un escaso control de sus 

funciones, estos resultados son compatibles con el estudio de Salamanca y Porras ( 2022), 

que buscó identificar cuáles son los riesgos psicosociales que son percibidos por los 
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trabajadores obreros con más frecuencia en Bogotá – Colombia, señalando que la falta de 

autonomía en sus funciones evidencia la exposición al riesgo en el que se encuentra el 

personal contratado en su mayoría. 

Según la dimensión de apoyo social el personal contratado presenta un riesgo alto 

lo que explica que el estilo de liderazgo hacia los trabajadores es inapropiado. Los 

resultados son compatibles con la teoría de Candia et al. (2020) donde nos menciona enuna 

parte de su modelo DCAS la calidad de liderazgo se está viendo afectada al momento de 

comunicarse con el trabajador en este caso el personal contratado. 

También se buscó analizar la relación entre las dimensiones de los factores de 

riesgo psicosociales y las dimensiones de satisfacción laboral en personal obrero de una 

empresa de transportes, Arequipa 2024. En la que se encontró que existe correlación 

significativa, negativa entre beneficios laborales y trabajo activo, por lo que a mayor 

beneficio laboral es menor el trabajo activo en los mismos ya que probablemente al tener 

incentivos altos tienen menor control en sus tareas ya que no les permite ser autónomos al 

ser estas importantes. Estos resultados son similares a la teoría de Eugenio (2019) donde 

menciona que las recompensas presentan un vínculo crucial sobre la satisfacción. Así 

mismo en la dimensión Desarrollo Personal se observa que existe una correlación positiva 

con trabajo activo y doble presencia. Estos resultados son similares a los de León (2022) en 

su estudio que buscó determinar los factores de riesgos psicosociales con la satisfacción 

laboral con 110 profesionales, siendo estas dimensiones las que se relacionaban de forma 

conjunta. Por otro lado se encontraron correlaciones significativas negativas en apoyo 

social y en compensaciones lo que significa que a medida de que los empleados pueden 

percibir que están recibiendo más oportunidades para su desarrollo personal, y no se les 

está compensando lo suficiente en términos monetarios, lo cual diferente a la mayoría de 

otras investigaciones como enla que hizo Aliaga, et al. (2022) donde buscó determinar la 

asociación entre los componentes de riesgo psicosocial y la satisfacción laboral en las 
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enfermeras del Hospital de Cajamarca que mostró que si había correlación en entre ambas 

variables, donde el autor menciona que deben darle más importancia al desarrollo 

profesional a lo cual los trabajadores perciben que no se les está compensando 

adecuadamente. 
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Limitaciones 

 

Las limitaciones encontradas en el estudio se encontraron que no se hallaron 

muchos antecedentes en el ámbito de estudio dentro de los 5 años, así mismo el cambio de 

empresa a último momento interfirió con el programa previamente planificado y la muestra 

elegida demoró un tiempo en responder los dos cuestionarios, lo cual también interfirió con 

el tiempo planificado en el cronograma.  Como otra limitación encontrada fue el nivel de 

grado de instrucción en la población (La mayoría contaba con secundaria completa) 

mismo que tuvo gran influencia en el registro de resultados. 
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Conclusiones 

 
Primero: Se encontró que existe correlación inversa baja entre los Factores de 

Riesgo Psicosocial sólo en la dimensión de compensaciones y satisfacción laboral a 

diferencia de las demás dimensiones de FRP. 

 
 

Segundo: Se detectó que los factores hallados en la variable de riesgo psicosocial 

con más alto puntaje en el personal obrero de una empresa de trasportes son las 

dimensiones de trabajo activo, apoyo social y doble presencia. 

 
 

Tercero: Se encontró que el nivel de satisfacción laboral según su totalidad de esta 

variable hallada en el personal obrero de una empresa de trasporte presenta un nivel alto en 

general. 

 
 

Cuarto: Se halló que los factores de riesgo psicosocial en el personal obrero, en el 

rango etario de 37 a 46 años perciben mayor riesgo psicosocial, prevaleciendo más al 

segundo año de estar laborando siendo el personal contratado quien está más expuesto a 

ello. 

 
 

Quinta: Se encontró que los factores de satisfacción laboral en el personal obrero, 

en el rango etario de 37 a 46 años perciben un nivel alto de satisfacción laboral, 

prevaleciendo más al primer año de estar laborando siendo el personal contratado que 

percibe mayor satisfacción laboral. 
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Recomendaciones 

 
Primera: Se recomienda al área de Recurso Humanos de la empresa 

implementar un nuevo estilo de compensaciones sin necesidad de añadir nuevas tareas 

al puesto de trabajo, que sean compensados por la efectividad con la que se 

desenvuelven. Generar estas nuevas compensaciones puede tomar un mes en plantearlas               

y llevarlas a cabo en el siguiente mes 

Segunda: Se recomienda contactarse con el gerente de Recursos Humanos  y que 

el personal se encargue de contratar un coach profesional donde  fomente el trabajo en 

equipo, buenas relaciones laborales, así también la buena organización del tiempo y 

distribución de tareas. Por otro lado, es necesario que a los supervisores les brinden 

charlas con otro coach donde fomente el buen liderazgo y los estilos del mismo. Todo 

ello en un periodo de un año de manera constante. 

Tercera: Se recomienda al área de recursos humanos se contacte con una empresa 

especializada en la ejecución de programas en habilidades blandas y estas den charlas de 

comunicación en la que se enfatice cuáles son los aspectos de mejora en sus tareas. Esto se 

puede hacer de manera dinámica en intervalos de dos meses en adelante. 

Cuarta: Se recomienda al área de recursos humanos contratar a una especialista 

(psicólogo organizacional) que, por medio de talleres informativos y aplicativos, brinden 

herramientas para una mayor organización de tareas y tiempo. También pueden contratar 

personal especializado para la ejecución de nuevas tareas si este lo requiera. Ello es de 

manera constante en intervalos de tres meses. 

Quinta: Por último, se recomienda que el personal que asista a talleres de 

integración grupal y actividades de integración, de manera constante en un intervalo de 3 

meses. 
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ANEXOS 

 

Anexo 1 
 

Prueba de Normalidad    

Kolmogorov-Smirnov 

 Estadístico gl Sig. 

Satisfacciòn Laboral 0,202 554 0,000 

Exigencias psicológicas 0,073 554 0,000 

Trabajo activo 0,075 554 0,000 

Apoyo social 0,059 554 0,000 

Compensaciones 0,078 554 0,000 

Doble presencia 0,173 554 0,000 
 

Se emplea la prueba de kolmogorov para el análisis de normalidad, puesto que la 

muestra tiene más de 35 datos, en tal sentido, se analiza los grados de significancia, en 

ambas variables, este no excede el 0.05 del valor esperado, por lo que “La muestra tieneuna 

distribución no normal”, por ello se procede al análisis inferencial con estadísticos no 

paramétricos, empleando la correlación de Spearman. 
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               Anexo 2 

 
 

Estimados Señores 

 
20//05/2024 

 

Mi nombre es Andrea Peralta, y soy egresada de la Universidad Católica de Santa 

María Medirijo a usted para solicitar su apoyo y colaboración en la realización de mi tesis 

de investigación sobre "Riesgo Psicosocial y Satisfacción Laboral" en su empresa de 

transportes. 

Como parte de mi programa de estudios, es requisito llevar a cabo un proyecto de 

investigación que contribuya al campo laboral y al bienestar de los trabajadores. 

El objetivo de mi investigación es analizar el impacto del riesgo psicosocial en la 

satisfacciónlaboral de los conductores de su empresa. Con su colaboración, podrá 

recopilar datosrelevantes y realizar un análisis exhaustivo que permita identificar los 

factores quecontribuyen a la satisfacción laboral y aquellos que presentan un mayor riesgo 

psicosocial. La investigación se llevará a cabo de manera confidencial y cumpliendo con 

los protocoloséticos establecidos. Los empleados participantes serán informados 

adecuadamente sobre losobjetivos yprocedimientos de la investigación, y se les garantizará 

la confidencialidad de suinformación personal. 

Agradezco de antemano su disposición para colaborar en este proyecto de 

investigación. Suparticipación será fundamental para el éxito de mi tesis y para la 

generación de conocimientoque pueda beneficiar tanto a su empresa como a la comunidad 

académica. Si tiene alguna pregunta o requiere más información sobre los detalles de la 

investigación, estará encantadode brindarle toda la información que necesite. Puede 

comunicarse conmigo a través del correo 72522385@ucsm.edu.pe 

Agradezco de antemano su tiempo y consideración. Espero tener la oportunidad de 

trabajar junto a usted y su equipo en este emocionante proyecto de investigación. 

Atentamente, 

 
Andrea Peralta Zambrano 

Universidad Católica de Santa María 

mailto:72522385@ucsm.edu.pe
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Anexo 3 
 

 

Respuesta de 

confirmación 
 

Estimado/a 

Andrea Peralta 

 
17/06/2024 

 

 

 

 

Gracias por su solicitud de realizar dos pruebas estadísticas para evaluar 

la satisfacción laboral y los posibles riesgos psicosociales en el personal 

obrero de nuestra empresa de transportes. Nos complace confirmar que 

aceptamos su solicitud. 
 

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, cabe resaltar que se precisa 

una declaración jurada, donde Ud detalle específicamente darle el 

tratamiento correspondiente a la información brindada por la 

empresa, así como la reserva del nombre de la misma y sólo utilizar 

los resultados para el trabajo de investigación. En caso de divulgación 

de laidentidad y / o resultados, se tomarán en cuenta acciones judiciales 

y penales. 

 
Si tiene alguna pregunta adicional o requiere más información, no dude 

en ponerse en contacto con nosotros. Estamos ansiosos por colaborar con 

Usted en la evaluación de la satisfacción laboral y los posibles riesgos 

psicosociales en nuestra organización. 
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DECLARACION JURADA DE RESERVA DE 

INFORMACIÓN 
 

 

Yo Andrea Peralta Zambrano, identificado(a) con DNI/CE Nª 72522385 

con domicilio legalen: Calle Internacional Nª 104 Huaranguillo, distrito 

de Sachaca, en la provincia de Arequipa,departamento de Arequipa. 

 

"DECLARO BAJO JURAMENTO DARLE EL TRATAMIENTO 

CORRESPONDIENTE ALA INFORMACIÓN BRINDADA POR LA 

EMPRESA PRESENTE MANTENIENDO EN RESERVA EL 

NOMBRE DE LA MISMA Y SÓLO UTILIZAR LOS RESULTADOS 

PARAEL TRABAJO DE INVESTIGACIÓN." 

 
 

En caso de resultar falsa la información que proporciono, declaro haber 

incurrido en el delitode Falsa Declaración en Procesos Administrativos – 

Artículo 411 del Código Penal y Delitocontra la Fe Pública – Tìtulo XIX 

del Código Penal, acorde al Art.32º de la ley Nº 27444, Ley de 

Procedimiento Administrativo General. 

 
 

Arequipa, 17 de junio 2024 
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Anexo 4 

Consentimiento Informado para cada participante que será evaluado 

El objetivo de esta investigación es analizar el impacto del riesgo psicosocial en la 

satisfacción laboral de los trabajadores administrativos, con el fin de identificar posibles 

áreas de mejora y promover un entorno laboral más saludable y satisfactorio. 

Su participación en este estudio es voluntaria y confidencial. Antes de proceder, es 

importante que comprenda los detalles y los procedimientos de la investigación. Por favor, 

toma en cuenta lo siguiente: 

La participación en este estudio implica completar dos cuestionarios, el primer 

cuestionariose centrará en aspectos relacionados con el riesgo psicosocial utilizando el 

instrumento ISTAS 21 versión breve y el segundo cuestionario se centrará en evaluar la 

satisfacción laboral con el instrumento Sonia Palma SC-L. El tiempo estimado para 

completar ambos cuestionarios es de aproximadamente 35 a 40 minutos. 

Sus respuestas serán tratadas de manera confidencial ysolo se utilizarán con fines 

de investigación. No se revelará tu identidad ni se compartirán tus respuestas de forma 

individualizada. 

La información recopilada se utilizará únicamente con fines investigativos y 

académicos, semantendrá bajo estrictas medidas de seguridad. 

Participar en este estudio es completamente voluntario. Si decides participar, puedes 

retirarteen cualquier momento sin ninguna consecuencia negativa. 

Para saber si estás de acuerdo o no en participar en este estudio, por favor, marca 

con una Xel siguiente casillero. 

 
 

 
SI, ESTOY DE ACUERDO NO, ESTOY DE ACUERDO 
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Anexo VI: 

 
 

Datos demográficos 

Sexo 

• Hombre 

• Mujer 

Edad 

 

Cuestionario SUSESO/ISTAS21 

 

· ……………………………………………. 

Años de experiencia en la empresa 

· 

…………………… 

……………………… 

Condición laboral 

· Estable 

· Contratado 
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Anexo 05: 
 

 

 

ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL SL / SPC 

 

A continuación, 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 respuestaque mejor exprese su punto de vista. 

A continuación, responda los datos demográficos previos a resolver la prueba 

Sexo 

• Hombre 

• Mujer 

 

 
Edad 

 

·……………………………………………. 

 

Años de experiencia en la empresa 

·…………………………………………… 

 

 

Condición laboral 

• Estable 

• Contratado 

 

 
TA: Totalmente de acuerdo 

A: De acuerdo 

I: Indeciso. 

D: En desacuerdo. 

TD: Totalmente en desacuerdo. 

 

 
No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Asegúrese de haber 

contestado a todas laspreguntas. 
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N  TA A I D TD 

1 La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización 

de mislabores. 

     

2 Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que realizo.      

3 El ambiente creado por mis compañeros de trabajo es el ideal 

paradesempeñar mis funciones. 

     

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

5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.      

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

7 Me siento mal con lo que gano.      

8 Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.      

9 Me agrada trabajar con mis compañeros.      

10 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.      

11 Me siento realmente útil con la labor que realizo.      

12 Es grata la disposición de mis jefes cuando lespido alguna consulta 

sobre mitrabajo. 

     

13 El ambiente donde trabajo es confortable.      

14 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.      

15 La sensación que tengo en mi trabajo es que me están explotando.      

16 Prefiero tener distancias con las personas con las que trabajo.      

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 trabajo.      

21 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es 

inigualable. 

     

22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 

económicas. 

     

23* El horario me resulta incómodo.      

24 La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo de 

trabajo. 

     

25 Me siento muy feliz por losresultados que logro en mi trabajo.      

26* Mi trabajo me aburre.      

27 La relación que tengo con mis superiores es cordial.      

28 En el ambiente físico donde me ubico, trabajo cómodamente.      

29 Mi trabajo me hace sentir realizado(a).      

30 Me gusta el trabajo que realizo.      

31* No me siento a gusto con mi jefe.      

32 Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores 
diarias. 

     

33* No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas 

reglamentarias. 

     

34 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).      

35 Me siento complacido con la actividad que realizo.      

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

 


