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RESUMEN 
 

 

La presente investigación titulada, Riesgos psicosociales y satisfacción laboral 

durante la pandemia Covid 19 en la provincia de Contralmirante Villar, Tumbes 

2021, tuvo como principal objetivo determinar la relación entre riesgos psicosociales 

y satisfacción laboral y como objetivos específicos, identificar los niveles de 

prevalencia de los riesgos psicosociales, identificar los niveles de satisfacción 

laboral, establecer la relación entre las dimensiones de los riesgos psicosociales 

con la satisfacción laboral, conocer la relación entre los factores de satisfacción 

laboral y los riesgos psicosociales. Para realizar la investigación se pudo recurrir a 

una muestra de 116 personas. Se empleo un método cuantitativo con un diseño no 

experimental correlacional de corte transversal. Se aplicaron dos instrumentos los 

cuales fueron: Cuestionario Istas 21 y Cuestionario de Satisfaccion Laboral (SL–

SPC). Dentro de los resultados se encontró un grado de correlación Rho= -.497 con 

un nivel de significancia estadística de *p= ,000, lo cual indica que existe una 

relación inversa moderada entre riesgos psicosociales y satisfacción laboral, dentro 

de la variable riesgos psicosociales se identificó un alto nivel de riesgo solo en la 

dimensión de trabajo activo, al igual que en la variable satisfacción laboral solo en 

la dimensión de significación de la tarea se identifica un alto nivel de insatisfacción. 

Se concluye que ambas variables se correlacionan, es decir mientras mayor sea el 

riesgo psicosocial menor será la satisfacción laboral. 

 

Palabras clave: Riesgos Psicosociales, Satisfacción Laboral, Covid 19. 

 

  



ABSTRACT 
 

 

The present investigation entitled, Psychosocial risks and job satisfaction during the 

Covid 19 pandemic in the province of Contralmirante Villar, Tumbes 2021, had as 

its main objective to determine the relationship between psychosocial risks and job 

satisfaction and as specific objectives, identify the prevalence levels of the 

Psychosocial risks, Identify the levels of Job Satisfaction, Establish the relationship 

between the dimensions of psychosocial risks with job satisfaction, Know the 

relationship between job satisfaction factors and psychosocial risks during the Covid 

19 pandemic in the Province of Contralmirante Villar, Tumbes 2021. To carry out 

the investigation, a sample of 116 people could be used. A quantitative method with 

a cross-sectional correlational non-experimental design was used. Two instruments 

were used which were: Istas 21 Questionnaire and Job Satisfaction Questionnaire 

(SL-SPC). Among the results, a relationship of *p= .001 was found, which indicates 

that there is an inverse relationship between psychosocial risks and job satisfaction. 

A high level of risk was identified only in the dimension of active work as well as in 

job satisfaction only. In the task significance dimension, a greater range of 

dissatisfaction is identified. Therefore, it is concluded that both variables are 

correlated, that is, the greater the risk, the lower the satisfaction. 

 

Keywords: Psychosocial Risks, Job Satisfaction, Covid 19. 
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I. INTRODUCCIÓN 
 

Jiménez (2011) menciona  que en las últimas décadas el gremio laboral ha tenido 

grandes cambios dentro de sus distintos ámbitos, entre ellos el hecho de velar por 

el bienestar de sus trabajadores. Por ello es que ya no, solo se trata de un empleado 

que debe preocuparse por la productividad de la empresa en la que se encuentra, 

hoy en día las organizaciones también se preocupan por la salud de sus 

colaboradores tanto física, psicológica y social, a raíz de esto es que hace unos 

años se viene hablando de los riesgos psicosociales que pueden estar presentes y 

afectar de manera significativa el desempeño laboral de los colaboradores.  

 

Aun cuando el tema de factores psicosociales parecía nuevo, ya en 1984 la 

Organización Internacional del Trabajo – OIT, había publicado los primeros 

documentos oficiales e internacionales que denominaba “Los factores 

psicosociales en el trabajo: reconocimiento y control”.  Según la OIT (1986, p. 3) 

“Los factores psicosociales en el ambiente laboral consiste en la relación entre el 

trabajo, su medio ambiente, la satisfacción en el trabajo y las condiciones de 

organización, por una parte, por otra parte están las capacidades del trabajador, 

sus necesidades, su cultura y su situación personal fuera del trabajo, con lo cual a 

través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento 

y en la satisfacción en el trabajo” (Jiménez, 2010) 

 

Con el pasar de unos años ya la Organización Mundial de la Salud – OMS, en 

coordinación con Kalimo, El-Batawi y Cooper (1988), sacan un nuevo documento 

histórico esta vez es una obra denominada “Los factores psicosociales en el trabajo 

y su relación con la salud”, en este apartado se exponía que estos factores 

provienen de la percepción y al mismo tiempo de la experiencia de los 



trabajadores y pueden afectar su salud, a su vez uno de los autores citados al 

momento de editarla resalta una diferenciación importante y es que los factores 

psicosociales pueden ser positivos o negativos. En 1997 Mariano Daza y Bilbao 

conceptualizan los riesgos psicosociales haciendo referencia a las distintas 

realidades que se encuentren presentes en algunas situaciones laborales que estén 

estrechamente relacionados con la entidad de trabajo, la cantidad trabajo, la 

ejecución de las actividades que puedan afectar al bienestar de la salud física, 

psíquica o social.  

 

Según Siegrit, (2007 citado por Sara Undaa, 2016), brinda otra definición importante 

sobre riesgos psicosociales del trabajo, mencionando que son características 

dentro del trabajo las cuales generan una amenaza para el individuo y a causa de 

esto se pueden desencadenar trastornos a nivel psicológico, fisiológico y del 

comportamiento.  

 

Dentro de la psicología aplicada a las empresas se pueden enumerar muchas 

líneas de investigación entre ellas la satisfacción laboral, la cual desde la década 

de 1970 tiene una especial atención debido a su relación con muchas otras 

variables de carácter laboral y es con la colaboración de esta que se han logrado 

explicar muchos aspectos importantes como entender el desempeño laboral.  

 

Muchinsky (1994) explica que Taylor, en 1911, ya incluye dentro de su revista 

“Scientific Management”, la satisfacción como una variable relacionada con el 

rendimiento. Con el paso de unos años Elton Mayo se suma a realizar nuevas 

investigaciones, ya era 1933 y él daba a conocer su estudio sobre la influencia que 

tienen las condiciones físicas sobre el desempeño de los trabajadores.  

 

No pasaron muchos años cuando Happock (1935) lleva a cabo el primer estudio 

formal sobre este término satisfacción laboral en el trabajo, gracias a su estudio se 

identifica diferencias significativas en los niveles de satisfacción de acuerdo a los 

diferentes tipos de profesionales o el tipo de actividades que se desempeña, y esto 



es lo más real. Muchas veces la insatisfacción laboral se presenta por la falta de 

empatía de parte de las organizaciones o los directivos con la parte obrera de una 

organización. Schaffer (1953) menciona que aparte de las variables externas son 

aquellas que salen del ambiente pero que no se debe descuidar las variables 

internas que tienen que ver con el sujeto mismo similar a la postura que proponía 

Maslow.  

 

Ya cerca de 1973 se habían realizado unas 3,300 investigaciones sobre 

satisfacción laboral, ya estando por los años 1991 llegaron a publicarse más de 

12,400 estudios del tema. Así es como se puede conocer la importancia que ha 

tenido y sigue teniendo conocer la satisfacción laboral en las distintas 

organizaciones y más si los estudios se hacen desde una mirada psicológica. 

(Locke & Latham, 1990). 

 

Locke (1990) define satisfacción laboral como estado mental placentero que 

proviene del valor que se adquiere al realizar las labores y obtener nuevas 

experiencias dentro de el mismo. Parecida es la definición que agrega Weinert 

(1985) para él la satisfacción laboral pueden ser reacciones, sensaciones y 

sentimientos de un trabajador hacia la organización a la que pertenece.  

 

Ha medida que la covid 19 se hizo presente para intervenir en distintas situaciones 

de la vida diaria y laboral es que se identificó la siguiente situación problemática 

que dentro de las organizaciones tanto privadas y/o públicas no le dan la 

importancia que merecen los riesgos psicosociales que muchas veces generan un 

bajo nivel de satisfacción laboral, pero la presencia de estos problemas no solo 

puede provocar lesiones físicas serán muy notorias las lesiones emocionales 

también en los colaboradores.  Melia (2013) da a conocer que de todos los 

accidentes laborales siquiera un 80 % es a cusa del comportamiento de los 

trabajadores. De igual manera Cecilia y Riesle (2013) manifiestan que las 

organizaciones rara vez tienen en cuenta la prevención de riesgos psicosociales en 

sus planes de cuidado a las personas.  



 

En Europa se presentan distintos problemas relacionados con la salud en el entorno 

empresarial uno de ellos son los trastornos musculo esquelético, y en segundo 

lugar encontramos lo que tanto se viene hablando riesgos psicosociales más del 50 

o 60 % de empleados manifiesta que hay días perdidos o no productivos por causa 

de estos riesgos. (Martinez & Baez, 2010) 

 

Administración de Seguridad y Salud Ocupacional de la Unión Europea (EU-OSHA) 

realizó una encuesta para identificar cuáles son los riesgos más presentes en el 

trabajo, en primer lugar, un 72 % de los encuestados da a conocer como riesgo la 

reorganización del trabajo o la precariedad laboral, en un segundo lugar 

encontramos las largas jornadas y excesiva carga de trabajo todo esto lo manifestó 

el 66 % de los trabajadores el ultimo, pero no menos importante es el acoso laboral 

donde el 59 % de estos empleados expreso su presencia. Se aprovechó esta 

encuesta para dar a conocer que 4 de cada 10 participantes siente que en su 

organización no se gestiona el bienestar laboral y por ende se encuentran con una 

satisfacción laboral muy baja. (Martinez & Baez, 2010) 

 

Según el Instituto de Riesgos Psicosociales de Europa en 2016 dio a conocer datos 

que el 28 % de los trabajadores que se retiró de sus puestos de trabajo es por la 

presencia de estos riesgos. Lo bueno de todos estos estudios es que les permite a 

las empresas gestionar y prevenir la presencia de todos los problemas sin importar 

que tipo de organización o tamaño tenga, por eso es que a nivel internacional cada 

vez se implementan programas de prevención para evitar afecciones en el 

bienestar mental. (Leon, 2010) 

 

Toda esta realidad no es ajena en Perú según La Ley N°. 29783, Ley de Seguridad 

y Salud en el trabajo y su reglamento el Decreto Supremo N° 005-2012-TR da a 

conocer que es el empleador quien debe prever la presencia de riesgos 

psicosociales con el objetivo que estos no afecten a sus colaboradores y su 

bienestar biopsicosocial.  Esta ley brinda un protocolo que busca disminuir la 



incidencia y prevalencia de los distintos problemas que se pueden presentar en las 

empresas peruanas. (Astudillo & Cabrejos, 2016) 

En 2014 se realizó una evaluación a diferentes trabajadores de distintas empresas 

en Perú eran 130 personas de las cuales 35% manifiestan estrés laboral, 27.9 % 

insatisfacción laboral, 14.4 % Burnout (agotamiento laboral), 11 % acoso laboral, 

9.2 % adicción al trabajo, 2.3 % violencia laboral y 0.5 % drogodependencias, es 

notable la presencia de factores de riesgo psicosocial en el sector laboral nacional.   

 

De acuerdo a la presencia de todos estos datos a nivel internacional y nacional la 

presente investigación se enrumba a evaluar la presencia de riesgos psicosociales 

en la Región Tumbes, hasta la fecha no se han publicado investigaciones sobre 

esta problemática en ninguna organización. A nivel local se ha manifestado la falta 

de satisfacción laboral, pero por otras causas ninguna de ellas por riesgos 

psicosociales. Por tal motivo es que se busca responder al problema con la 

siguiente pregunta. ¿Cuál es la relación entre riesgos psicosociales y satisfacción 

laboral durante la pandemia Covid 19 en la provincia de Contralmirante Villar, 

Tumbes 2021? 

 

Hoy en día cuando mencionan los riesgos psicosociales inmediatamente se asocian 

con las condiciones laborales de distintas entidades, instituciones o empresas las 

mismas que tienen la capacidad de afectar no solo la satisfacción laboral de 

muchos trabajadores si no también la salud y bienestar (física, psíquica o social). 

Es por eso la justificación del presente trabajo de investigación con la finalidad de 

determinar la presencia de factores de riesgos psicosociales y su relación con la 

satisfacción laboral.  

 

Desde un margen teórico la investigación se realizó para brindar conocimientos 

sobre la relación entre riesgos psicosociales y satisfacción laboral ambos temas 

presentes en cualquier empresa o institución más aun en tiempos de pandemia 

buscando así que los resultados de la misma puedan ser utilizados como propuesta 



para que el tema sea incorporado en la educación o en carreras profesionales que 

puedan contribuir con el gremio empresarial.  

 

La tesis también se justifica desde un aspecto metodológico, utilizando dos 

instrumentos de evaluación que son validados en su contenido y con una 

confiabilidad determinada, los resultados obtenidos servirán para que en el futuro 

se realicen nuevas investigaciones más que todo en lo que ah riesgos psicosociales 

respecta ya que dentro de la recopilación de antecedentes se puede notar muy 

pocas tesis que aportan conocimiento sobre el tema en la Región Tumbes.   

 

Existe una justificación social donde la tesis va a contribuir que es, en la mejora de 

la gestión de la salud y la satisfacción laboral ya que estas variables constituyen un 

factor primordial no solo en el desempeño o la productividad, sino que además 

elevan los niveles de bienestar y calidad de vida de los trabajadores. Al abordarse 

estos temas se va a promover la prevención de riesgos en bien del personal y 

representa una manera de fortalecer ambientes laborables saludables todo esto va 

a generar un buen rendimiento dentro de la entidad gubernamental y se logren 

objetivos y metas propuestos.  

 

Para ello se han propuestos diferentes objetivos, como objetivo general 

encontramos, Determinar la relación entre riesgos psicosociales y satisfacción 

laboral durante la pandemia Covid 19 en la provincia de Contralmirante Villar, 

Tumbes 2021. Se plantearon los siguientes objetivos específicos: (1) Identificar los 

niveles de prevalencia de los riesgos psicosociales, (2) Identificar los niveles de 

Satisfacción Laboral, (3) Establecer la relación entre las dimensiones de los riesgos 

psicosociales con la satisfacción laboral, (4) Conocer la relación entre las 

dimensiones de satisfacción laboral y los riesgos psicosociales durante la pandemia 

Covid 19 en la Provincia de Contralmirante Villar, Tumbes 2021.  
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II. REVISION DE LA LITERATURA 
 

La investigación se sustenta en diferentes definiciones y teorías tanto de riesgos 

psicosociales como de satisfacción laboral.  Es en los últimos años del siglo pasado 

donde empieza a hacerse uso del concepto sobre lo que son factores psicosociales 

en el trabajo. Por ello, una de las primeras veces que se escucha este término es 

en 1984 mediante la Organización Internacional del Trabajo (OIT) encargada de 

publicar el primer documento denominado “los factores psicosociales en el trabajo: 

reconocimiento y control” (Martinez & Baez, 2010). La OIT (1986) hace mención de 

“Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y difíciles de entender, dado 

que representan el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y 

abarcan muchos aspectos”.  

 

 

Con el pasar de los años la definición que se le otorgo a los factores psicosociales 

laborales y a los organizacionales empezaron a asociarse e intercambiarse de 

acuerdo a las culturas de los distintos países donde el termino era empleado, sin 

embargo, al final los dos mencionan la relevancia que tienen los factores sociales 

y ambientales dentro de la salud tanto física y mental. (Moreno & Jimenez, 2011). 

Según Bravo (2014) menciona que los componentes psicosociales dentro de una 

organización se convierten en los primordiales para llegar a una prevención de 

peligros laborales, esta clase de peligros que en la mayoría de veces va a perjudicar 

la saludad de los trabajadores en todos sus contextos. Los factores psicosociales 

van a poder beneficiar o también perjudicar las funciones laborales de las personas. 

En ambas situaciones van fomentar ya sea el desarrollo individual y organizacional 

o perjudicar los mismos (Monte & Rodriguez, 2012). 



En el momento que los componentes organizacionales y psicosociales de las 

distintas empresas se ven distorsionados estos pueden provocar una respuesta de 

inadaptación que se va a volver un peligro (Benavides, 2002), más aún generan 

tensión y estrés laboral. Desde esta perspectiva todos los factores psicosociales de 

peligro o estrés dentro de la institución tienden a tener efectos negativos sobre la 

salud. (Peiró, 1993). 

 

 

Después de analizar los factores psicosociales y los factores psicosociales de 

riesgo, se pueden establecer una diferencia conceptual entre ambos. Los primeros 

por lo general serán más descriptivos enfocándose siempre en la estructura de la 

organización, las condiciones psicosociales aquí podemos encontrar la cultura, el 

clima, el liderazgo también el diseño de los puestos de trabajo que con el paso del 

tiempo los trabajadores pueden verlos de manera negativa o positiva. (Benavides, 

2002). En segundo plano están los factores de riesgo se notará la presencia de 

estos cuando se vuelvan desencadenantes de tensión y estrés laboral afectando 

de manera directa la salud de los colaboradores.  

 

 

Cuando se da la presencia de riesgos psicosociales en una organización hace 

referencia a todas aquellas situaciones laborales que de alguna manera su 

presencia facilita el daño grave de la salud de los trabajadores sea física, social o 

mental. A diferencia de lo que se describió anteriormente que son los factores de 

riesgo (aquellos factores con diferentes niveles de probabilidad de ocasionar daños 

de todo tipo tanto para la organización como para el personal). Los riesgos 

psicosociales ya están predispuestos a un nivel más grave. (Benavides, 2002) 

 

 

 



En comparación con los factores psicosociales, los peligros psicosociales no son 

condiciones organizativas, sino sucesos, ocasiones o condiciones físicas, que muy 

probablemente dañen gravemente la salud de los trabajadores. (Gracia, 2010). Un 

entorno considerado como un riesgo psicosocial ocupacional debe tener el 

potencial de dañar significativamente la salud física, pública o mental de sus 

trabajadores (OMS, 2016). Los peligros psicosociales, además de 

conceptualizarlos como peligros con alta probabilidad de causar daños a la salud, 

tienen características propias y deben ser controlados o en última instancia 

evitarlos.  

 

 

Los riesgos psicosociales son complejos, todo debido a que no solo se ve 

involucrado el entorno laboral sino también el conjunto de percepciones y 

experiencias del talento. Estos presentas distintas características como, afectar a 

los derechos esenciales de los trabajadores, estos derechos se encargar de dar a 

conocer los elementos básicos que debe cumplir como ciudadano que trabaja, su 

dignidad como persona y sobre todo el derecho a su salud tanto física como mental 

(Moreno & Jimenez, 2011). Los riesgos psicosociales con origen en la actividad 

laboral pueden estar ocasionados por un deterioro o disfunción en las 

características de la tarea, por ejemplo, en la cantidad de trabajo, desarrollo de 

aptitudes, carencia de complejidad, monotonía o repetitividad, automatización, 

ritmo de trabajo, precisión, responsabilidad, falta de autonomía, prestigio social de 

la tarea en la  

empresa, etc.  

 

 

Características Organizacionales son aquellas variables estructurales (tamaño y 

diferenciación de unidades, centralización, formalización), definición de capacidad, 

estructura jerárquica, canales de comunicación e información, relaciones 

interpersonales, proceso de socialización y desarrollo profesional, estilo de 

liderazgo, escala, etc. (Levi, 2005). Características del puesto dentro de este ámbito 

vamos a encontrar lo referente al ambiente en que se desarrolla el trabajo, el pago 

que reciben los trabajadores, la estabilidad y condiciones laborales. Orden de la 



rutina de trabajo se refiere al tiempo y tipo de en qué laboran los trabajadores de 

igual manera las pausas, las festividades y turnos de trabajo en que se puede 

desenvolver. La percepción de riesgos no siempre se refleja en la percepción de 

riesgo físico, pero también puede ser un riesgo psicológico (por ejemplo: despido, 

declive de estatus, declive de reputación etc).  

 

 

Los riesgos psicosociales presentan distintos modelos en que sustentan sus teorías 

entre ellos están: El modelo de Karasek-Johnson-Theorell: Robert Karasek (1989) 

desarrollo un modelo explicativo de control de la demanda de estrés laboral basado 

en el equilibrio entre las necesidades psicológicas del trabajo y el nivel de control 

sobre el mismo. El control del trabajo se refiere a su forma de trabajar y consta de 

dos partes: la oportunidad de desarrollar sus habilidades y la autonomía para tomar 

decisiones en el trabajo. Hay dos aspectos de la oportunidad de desarrollar sus 

propias habilidades: adquirir y mejorar las habilidades necesarias para realizar la 

tarea y participar en un trabajo que le permita dedicarse a lo que hace mejor. La 

autonomía se refiere a la capacidad de decidir las propias tareas y las tareas de un 

departamento, es la capacidad de influir inmediatamente en las decisiones 

relacionadas con el trabajo y controlar sus propias actividades.  (Moncada, 2005).  

 

 

El modelo de Siegrist: El modelo Siegrist se basa en enfrentamiento desequilibrado 

entre los esfuerzos o demandas de la empresa u organización a los trabajos y 

remuneración obtenida a cambio del trabajo. (Virtanen & Elovainio, 2005). Según 

Siegrist si el trabajo duro de los trabajadores es superior al salario que reciben, esto 

tendrá un impacto negativo en la salud. La amenaza de despido y desempleo, 

empleo inestable, cambios innecesarios en las tareas y condiciones de trabajo, 

degradación, falta de expectativas de ascenso y estatus inconsistente son variables 

importantes de este modelo. Aumenta la importancia de las estratégicas 

individuales de afrontamiento que logran un equilibrio entre la energía invertida por 

los trabajadores y las recompensas que reciben. (Loriol, 2013). Existe evidencia 

científica de que la exposición a largo plazo a estados de alta intensidad y bajos 



retornos puede conducir a un aumento significativo del estrés y provocar 

enfermedades mentales y físicas. (Loriol, 2013). 

 

 

El modelo del Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS): En el marco 

conceptual del método ISTAS, los factores psicosociales se definen como “aquellos 

factores de riesgo saludables estos factores de riesgo se originan en la 

organización de trabajo y producen respuestas fisiológicas, emocionales, de 

cognición y comportamiento que generalmente terminan llamándole estrés”, y bajo 

ciertas condiciones de intensidad, frecuencia y duración pueden ser un precursor 

de alguna enfermedad. La exposición ocupacional y la exposición a las condiciones 

laborales tienen un gran impacto en la satisfacción laboral, porque está relacionada 

con el desarrollo de la autoestima y autoeficacia.  (Moncada, Llorens, & Navarro, 

2005).  

 

 

Actualmente se encuentra muchas definiciones sobre satisfacción laboral, que se 

enuncian a continuación. Según Locke (1976) hace referencia sobre la satisfacción 

laboral como el producto que se da entre las diferencias que puede obtener el 

trabajador de que desea y lo que realmente le puede pasar en su trabajo. Por lo 

que se puede deducir que ah menor presencia de diferencias mayor podría ser la 

satisfacción que obtengan. A todo esto, para Locke entonces la satisfacción laboral 

es “una respuesta emocional positiva o placentera resultado de la apreciación 

subjetiva de las experiencias laborales del individuo”.  

 

 

Según Robbins (2009) aporta que la satisfacción se hace presente a través de la 

actitud de un trabajador hacia su lugar de labores. Sabiendo que todo ambiente de 

trabajo va a necesitar de una buena relación entre los compañeros y los jefes de la 

organización todo esto de la mano del cumplimento de normas y reglas que 

políticas de la empresa. En otros apartados Davis (2003) consideraba que la 

investigación de satisfacción laboral se centra principalmente en la parte más 

importante de la organización, porque las actitudes relacionadas con el trabajo 



tienden hacer que los trabajadores se comporten de cierta manera. Aspectos 

importantes relacionados con el concepto de satisfacción laboral incluyen, salario, 

superiores directos, naturaleza de las tareas desempeñadas, compañeros o 

equipos de trabajo y condiciones laborales actuales, sin dejar de lado la edad, el 

género, la antigüedad, el nivel profesional y el tamaño de la empresa.  

 

 

Una definición importante también es la de Manson (2002) señala que hay procesos 

en una organización que se realizan en grupos, por lo que el constructor de la 

“satisfacción laboral” debe conceptualizarse adecuadamente no solo a nivel 

individual, sino también a nivel de grupo y organización. Por las razones anteriores, 

definen la “satisfacción laboral del grupo” como “la actitud común del grupo hacia 

el trabajo y el entorno laboral relacionado”.  

 

 

Existen dos tipos de características para entender la satisfacción laboral una de 

ellas son las características personales como la edad, generó, nivel de educación, 

antigüedad, años de carrera profesional, expectativas laborales. características del 

trabajo: trabajo mentalmente desafiante, recompensas justas, condiciones 

favorables del trabajo, participación en la toma de decisiones, compañeros que 

puedan apoyarse de manera mutua, una buena relación entre el colaborador y los 

puestos que se le ofrece. (Campos, 2016). 

 

Existen muchos tipos de satisfacción laboral, pero en esta ocasión se adoptan 

las aportaciones de Riquelme (2018) que describe cuatro (4) tipos diferentes de 

la siguiente manera (1) Satisfacción laboral progresiva significa que los 

empleados están satisfechos con su trabajo a medida que aumentan sus 

expectativas. (2) Satisfacción laboral estable cuando de satisfacción laboral se 

habla, lo que más resalta es la motivación que tiene la persona para seguir 

teniendo aspiraciones y sentirse de una manera placentera en sus trabajos, 

buscando tener más aspiraciones también a otras áreas de su desarrollo. (3) 



 

Satisfacción laboral conformista este estado está relacionado con la baja carga 

de trabajo y disminución de la voluntad de cambiar o adaptarse, lo que 

demuestra que los empleados no han trabajado mucho para ir más allá y por lo 

tanto no han crecido profesional y personalmente. (4) Seudo – Satisfacción es 

una satisfacción engañosa que se presenta a través de elementos que provocan 

sensaciones falsas, obviando por completo la posibilidad de lograr una 

verdadera satisfacción.  

 

 

La satisfacción laboral se sustenta en distintas teorías como, la teoría de los dos 

factores, esta teoría también llamada teoría de la higiene y la motivación, fue 

escrita por Frederick Herzberg en 1959. Este psicólogo realizo esta teoría a 

través de diversas preguntas sobre las experiencias laborales si eran positivas o 

negativas, a medida que recibía respuestas le sorprendía que algunas personas 

contaran experiencias muy diferentes a las experiencias positivas. (Kuijk, 2018). 

La teoría establece que las personas tienen dos deseos independientes y tienen 

diferentes efectos sobre el comportamiento. El primero se compone de los 

denominados componentes motivacionales o satisfactorios, estos componentes 

se ubican en el contenido del trabajo y son el logro, reconocimiento, progreso, el 

trabajo en sí, oportunidades de progreso y compromiso.   (Ruiz, 2010).  

 

 

La segunda razón está relacionada con la higiene o razones insatisfactoria. Si 

bien estas razones no son motivaciones muy fuertes, pueden causar 

insatisfacción en el empleo y están relacionadas con esto porque están llenas de 

razones externas, son: políticas organizacionales, supervisión de calidad, 

relación con compañeros, superiores y subordinados, condiciones laborales y 

popularidad. (Ruiz, 2010)  

 

 

Teoría de las necesidades. Mc Clelland proporciona una forma muy diferente de 

concebir la satisfacción e insatisfacción laboral. El cree que la gente está 

obsesionada con las proposiciones realizadas a través del aprendizaje en un 



 

contexto preciso. Su investigación se expandió a tres necesidades la necesidad 

de logro, afiliación y de poder.  (Campos, 2016). (1) Necesidad de logro, es 

reflejar el deseo de alcanzar metas y mostrarse en el juego, las personas con 

esta necesidad pondrán directamente su energía en completar el trabajo de 

manera fácil y agradable a los ojos de los demás.  (2) Necesidad de afiliación se 

enfoca en la necesidad de sentir emoción, amor e interactuar con los miembros 

de una sociedad, van a darle prioridad siempre a las necesidades sociales, las 

familiares o las emocionales, se caracterizan por ser personas con inseguridad 

y no les gusta tomar riesgos. (3) Necesidad de poder, refleja el interés por 

controlar el trabajo de los demás, son personas competitivas y dinámicas que 

valoran el prestigio y el estatus, se caracterizan por tomar grandes riesgos y 

necesitan influir en los demás.  

 

 

Dentro de los antecedentes, se encuentran los antecedentes internacionales;  

Rivera, Ceballos, & Gonzales (2021) en su investigación “Riesgos psicosociales 

y satisfacción laboral: una relación significativa para los trabajadores de 

oncología, Chía – Colombia”. Teniendo como objetivo determinar la relación 

entre ambas variables, se presenta un estudio no experimental, transversal, 

correlacional con abordaje cuantitativo. Los instrumentos aplicados fueron 

SUSESO-ISTAS 21 y S20/23, obteniendo como resultados que existe relación 

inversa moderada y negativa entre las variables con significancia estadística de 

p =0,05, en conclusión, con los resultados obtenidos se puede afirmar que los 

trabajadores que se desempeñan en unidades de oncología y perciben mayor 

riesgo psicosocial en el trabajo tienen menor satisfacción laboral, lo que podría 

impactar en la calidad de la atención. 

 

 

Espinoza, Quimi, Escobar, & Camacho (2020) realizo la tesis "Riesgos 

psicosociales y satisfacción laboral en empresas que prestan servicios de salud 

ocupacional: un estudio en la ciudad de Guayaquil”. La presente tesis tuvo como 

objetivo tratar de identificar si existe alguna relación entre los riesgos 

psicosociales y satisfacción laboral, investigación de dipo correlacional 



 

descriptivo, se aplicaron dos instrumentos (Satisfacción Laboral 20/23 y el de 

Riesgos Psicosociales elaborado por el Misterio de Trabajo) a las y los 

trabajadores de diferentes áreas de la organización. se pudo observar que existe 

una correlación negativa significativa entre ellas, es decir, que, a mayor nivel de 

riesgo psicosocial percibido en el trabajo, menor nivel de satisfacción laboral.  

 

 

Hidalgo & Sandoval (2018) en su tesis “Riesgos psicosociales y su incidencia en 

los accidentes de trabajo en el personal operativo de un GAD Municipal” 

presentaron como principal objetivo Identificar los riesgos más relevantes e 

implementar un programa de intervención para los mismos. Dicha investigación 

se dio de manera descriptiva cuantitativa, utilizando el Cuestionario SUSESO – 

Istas 21, los resultados de la investigación fueron que en la dimensión apoyo 

social en la empresa un 25% de trabajadores presenta alto riesgo y en la 

dimensión de doble presencia un 30% también presenta alto riesgo, estas 

dimensiones fueron las que alcanzaron mayor presencia de riesgo. Por tal se 

concluye que si existe niveles de riesgo y se acepta la hipótesis de elaborar un 

programa de intervención.  

 

 

Cardozo (2019) desarrollo la tesis titulada “Riesgos Psicosociales y su incidencia 

en el Desempeño Laboral de los trabajadores en una empresa del sector 

automotriz ubicada en Valencia estado Carabobo” ubicada en Venezuela. Su 

principal objetivo fue analizar la incidencia de los riesgos psicosociales en el 

desempeño laboral de sus trabajadores, a fin de proponer estrategias que 

minimicen sus efectos, la investigación se llevó a cabo bajo un diseño no 

experimental y nivel descriptivo su población estuvo conformada por 25 

colaboradores usando como instrumento el cuestionario ISTAS – 21 a través de 

cual los resultados fueron 60 % se ven expuestos a distintos factores de riesgo 

psicosocial sobre todo referidos a la inseguridad en el trabajo, se evidenció que 



 

vienen generando preocupación y estrés en los trabajadores, incidiendo en como 

el trabajador se desempeña. 

 

 

Calderón (2018) denomino su investigación como "Nivel De Satisfacción Laboral 

Que Poseen Los Trabajadores Del Área Administrativa De La Municipalidad De 

Huehuetenango" en Guatemala este trabajo tuvo como objetivo determinar el 

nivel de satisfacción laboral que presentaban los trabajadores de la 

municipalidad en cada una de las actividades que realizaban, investigación de 

tipo descriptiva no experimental, se empleó solo un instrumento que fue un 

cuestionario auto aplicable que consta de 16 ítems a una población de 40 

personas y los resultados fueron 16 trabajadores se encuentran totalmente 

satisfechos, lo que representa un 40 % y los otros 24 mencionados abarcarían 

el 60 % por lo tanto no hubo trabajadores insatisfechos. 

 

 

De igual forma se identificaron cinco antecedentes nacionales: 

Rodríguez (2019) realizo una investigación titulada “Factores de riesgos 

psicosociales y factores de satisfacción laboral en trabajadores administrativos 

de la Municipalidad Distrital de Cayma – Arequipa – 2018” tiene como objetivo 

conocer la relación entre ambas variables para conocer la influencia de estas en 

la actividad laboral. Es una investigación cuantitativa de tipo descriptivo 

correlacional de diseño transversal. La muestra estuvo conformada ´por 130 

trabajadores, los cuales fueron evaluados mediante los cuestionarios SUSESO 

Istas 21 el mismo que fue validado y confiable con un Alpha de Cronbach de 

0,954 y 0.88 y utilizado el cuestionario de Satisfacción Laboral de Sonia Palma 

con una confiabilidad de 0.878. Los resultados muestran que existe una 

correlación inversa negativa entre los factores de riesgos psicosocial y los 

factores de satisfacción laboral. 

Morales (2019) realizo una investigación titulada “Factores de riesgos 

psicosociales en el personal de Fiscalización y Control de la Municipalidad 



 

Provincial de Piura- 2019” la misma que tenía por objetivo: Determinar el Factor 

de riesgo psicosocial más preponderante en el personal de Fiscalización y 

Control de la Municipalidad Provincial de Piura- 2019. Esta investigación tiene 

un tipo de investigación no experimental – cuantitativo de cohorte transversal – 

descriptivo, se lleva cabo con una población de 35 colaboradores de 

Fiscalización y Control Municipalidad Provincial de Piura. Se empleo el 

cuestionario de factores de riesgo psicosocial Istas 21 para poder determinar los 

siguientes resultados de toda la muestra el 45.7 % menciona como factor de 

riesgo más dominante el trabajo activo. Por otro lado, hay un 37.7 % encontró 

problemas en la dimensión de exigencias psicológicas. 

 

 

Vildoso (2019) en su investigación “Efecto de la Implementación de un Plan de 

Programación Neurolingüística (PNL) en la Reducción de Factores de Riesgos 

Psicosociales del Personal de la Obra Parque Recreacional del Niño y la Familia 

Municipalidad Provincial de Ilo 2018” da a conocer su objetivo: Determinar el 

efecto de este programa en la muestra. La investigación cuantitativa es de tipo 

pre experimental descriptiva – transversal, participaron 20 personas a quienes 

se aplicó el Cuestionario de Riesgos Psicosociales Istas 21 y sus resultados 

fueron que los factores de riesgo que se presentaban en el ritmo de trabajo se 

redujeron del 30 a 0.5 % de presencia, con respecto a la interacción trabajo 

familia se logró un 100% de efectividad del plan también apoyo social y liderazgo 

son otras de las dimensiones que incrementaron del 50 a 60 % a favor de los 

trabajadores por ello se concluyó que los efectos que dejo el plan de 

programación neurolingüística son favorables para la reducción de muchos 

factores de riesgo que se pueden presentar en estos trabajadores.  

 

 

Carrión (2019) en su tesis titulada “Relación entre Clima Organizacional y 

Satisfacción Laboral en los colaboradores de la Municipalidad distrital de Zaña - 

Región Lambayeque año 2018” dicha investigación se desarrolló con el objetivo 



 

determinar la relación entre satisfacción laboral y clima organizacional todo esto 

bajo un enfoque descriptivo no experimental y cuantitativa aplicada, la 

participación de 30 colaboradores municipales fue indispensable para la 

aplicación de dos encuestas escala de satisfacción laboral SL-SPC 2005” y 

escala de clima organizacional CL – SPC, después del análisis de datos se 

concluyó que para que exista una óptima satisfacción laboral es necesario que 

la organización exista un adecuado clima organizacional. 

 

 

Cáceres (2018) en su tesis “Inteligencia Emocional y Satisfacción Laboral en 

trabajadores de la municipalidad provincial de Arequipa” propone como objetivo, 

determinar la relación existente entre la inteligencia emocional y la satisfacción 

laboral en trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de 

Arequipa, es una investigación de tipo descriptiva correlacional y un diseño no 

experimental cuantitativo, su población conformada por 137 trabajadores 

municipales, utilizando los instrumentos Inventario de Cociente Emocional de 

Bar-On y la Escala de Opiniones SL-SPC de Sonia Palma. Los resultados 

muestran que un 38 % de personas con inteligencia emocional baja tienen una 

satisfacción nivel promedio otro 18% con inteligencia emocional muy baja 

también tienen satisfacción muy baja otro 13.1 % con inteligencia promedio están 

un nivel de satisfacción normal, por lo que se concluye que, a mayores niveles 

de inteligencia emocional, encontramos mayor satisfacción laboral. 

 

 

Los antecedentes locales se han presentado solo dos con la variable satisfacción 

laboral ya que no se encuentran publicaciones de investigaciones relacionadas 

con la variable de riesgos psicosociales: 

Villareal (2018) en su investigación con título de “Relación entre Motivación de 

Logro y la Satisfacción Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Tumbes, 2016” a través de esta investigación su objetivo fue determinar la 

relación entre la motivación de logro y la satisfacción laboral de estos 



 

colaboradores, bajo el marco de una investigación con diseño no experimental-

transversal, se contó con la participación de 171 personas quienes resolvieron 

dos cuestionarios el ML – 05 para medir motivación laboral y SL – SPC para la 

segunda variable satisfacción laboral, ambos arrojaron como resultados que en 

la motivación de logro un 63.2% de los trabajadores se ubicaron en un nivel bajo, 

así mismo en la satisfacción laboral, se encontró que un 48% se ubicó en un 

nivel de regular satisfacción laboral, de manera que ah mayor desmotivación 

mayor insatisfacción habrá.  

 

 

Del rosario y Huamán (2018) “Motivación Y Satisfacción Laboral Del Personal 

Administrativo De La Municipalidad Distrital De Aguas Verdes – Región Tumbes, 

2017”. Elaboraron su tesis con el objetivo de determinar en qué medida influye 

la motivación en la satisfacción laboral, para poder lograrlo se realizó una 

investigación de carácter tipo descriptivo-correlacional con diseño no 

experimental y transversal, para lo cual contaron con una población de 57 

trabajadores, todos ellos fueron sometidos a dos cuestionarios cada uno con 

doce preguntas. A través de los resultados se puede deducir que en el 58% de 

los trabajadores existe una motivación del nivel medio, solo 13 de ellos 

respondieron a una motivación de nivel alta y el 19,3% indicaron que el nivel de 

motivación era bajo. 

 



 

III. MATERIALES Y METODOS 
 

3.1. Tipo y diseño de investigación:  
 

La investigación estuvo orientada mediante un tipo cuantitativo debido a que 

utilizo una recolección de datos para probar las hipótesis de manera numérica y 

mediante el análisis estadístico correspondiente.  El diseño es no experimental 

porque no se realizado ninguna manipulación de variables, pero si se observaron 

los fenómenos que ocurren dentro del ambiente laboral y analizarlos, con un 

corte de estudio transversal ya que los datos se recolectaron en un solo periodo 

de tiempo, mientras se tenía como propósito describir las variables sobre todo 

dentro del contexto de la pandemia mundial, el nivel de estudio fue correlacional 

ya que se buscó establecer una relación entre la variable de riesgo psicosocial y 

satisfacción laboral, comprobando las hipótesis del problema. (Hernández, 

Fernández, & Baptista, 2014). 

El esquema de investigación utilizado:  

 

 

 

 

Donde: 

M: Muestra (trabajadores de la municipalidad de contralmirante villar). 

Ox: Variable de estudio riesgos psicosociales  

Oy: Variable de estudio satisfacción laboral 

r: Relación existente entre ambas variables.  



 

Al decidirse el tema de investigación se plantearon las siguientes hipótesis: H1: 

Existe relación entre los riesgos psicosociales y satisfacción laboral durante la 

pandemia covid 19 en la provincia de Contralmirante Villar, Tumbes 2021. H0: 

No existe relación entre riesgos psicosociales y satisfacción laboral durante la 

pandemia covid 19 en la provincia Contralmirante Villar, Tumbes 2021. 

 

3.2. Población, Muestra y Muestreo: 
 

Población: La población estuvo compuesta por 165 trabajadores de la 

Municipalidad Provincial “Contralmirante Villar” ubicada en la región Tumbes, 

quienes hasta la actualidad se encuentran laborando de manera presencial en 

cada una de sus áreas laborales, mientras cumplen con las medidas sanitarias 

por la presencia del COVID-19. 

Cuadro 1 

Características de la población 

Rango de edad Sexo Total, de trabajadores 

19 a 70 años 

Varones Mujeres 

165 

121 44 

Fuente: Elaboración propia  

 

Muestra: Según Hernández, Fernández, & Baptista (2014) se hace referencia a 

una muestra cuando se selecciona un grupo o porcentaje de toda la población 

mediante quienes se obtuvieron los datos necesarios para la investigación. Para 

determinar el número de participantes se debe emplear una formula, como la 

siguiente:  

𝑛 =
N ∗ 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑑2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

Datos de la fórmula: 

Z = Intervalo de confianza de 95 % (Z = 1.96) 

N = Población = 165 trabajadores 



 

p = Probabilidad de éxito = 0.5 % 

q = Probabilidad de fracaso (1 – q = 0.5%) 

d = Margen de error 0.05 % 

Reemplazar datos en la fórmula: 

𝑛 =
165 ∗ (1.96)2 ∗ 0.5 ∗ 0.5

0.052 ∗ (165 − 1) + (1.96)2 ∗ 0.5 ∗ 0.5
 

𝑛 =
165 ∗ 3.8416 ∗ 0.25

0.0025 ∗ 164 + 3.8416 ∗ 0.25
 

𝑛 =
158.466

1.3704
 

𝑛 = 115,63 

Donde n es el número de muestra, en este caso 116 participantes redondeando 

el resultado, quienes a la hora de realizar la evaluación contaron con los 

siguientes criterios de evaluación:  

 

Cuadro 2 
Criterios de investigación 

Criterios de la Investigación 

Criterios de 

Inclusión 

Trabajadores que laboren en la Municipalidad Provincial 

de Contralmirante Villar.  

Trabajadores que estén entre los 18 años y 70 años.  

Todos aquellos trabajadores deseen colaborar con la 

investigación. 

Criterios de 

Exclusión 

 

Trabajadores que laboren fuera de la Municipalidad 

Provincial de Contralmirante Villar.  

Trabajadores que no estén entre los 18 años y 70 años.  

Todos aquellos trabajadores que no deseen colaborar 

con la investigación  

Fuente: Elaboración propia  

 



 

Muestreo: Básicamente se empleó un muestreo probabilístico por conveniencia, 

ya que toda la población tuvo la posibilidad de participar hasta completar el 

número exacto de la muestra definida por la formula anterior. 

 

3.3. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos  
 

Técnicas: Dentro de la investigación se empleó la técnica de recolección de 

datos, a través de dos cuestionarios uno para medir Riesgos Psicosociales 

llamado: Suseso – Istas 21 (versión breve) y otro para medir Satisfacción Laboral 

llamado: Escala de satisfacción Laboral SL – SPC. 

 

 

El cuestionario SUCESO – ISTAS 21 es una herramienta para medir los riesgos 

psicosociales en el entorno laboral. Los riesgos psicosociales son todas las 

características de la organización del trabajo y pueden afectar la salud de los 

trabajadores. Esta herramienta que ha sido validada y estandarizada en Perú, 

Chile y a la vez en América Latina, mide lo que se debe medir y es confiable.  

Hay dos versiones del cuestionario la primera es la versión completa que 

contiene 142 preguntas, divididas en 19 subdimensiones y 5 dimensiones por su 

lado la versión corta contiene 20 preguntas, que se agrupan en las mismas 

dimensiones del cuestionario completo incluyendo en ambos casos incluyen 

edad, género y preguntas del cuestionario. Cualquier versión del cuestionario 

debe ser aplicable todos los trabajadores que prestan servicios en el mismo lugar 

de trabajo.  

 

 

La escala SL-SPC fue diseñada y elaborada por la psicóloga Sonia Palma 

Carrillo como parte de sus actividades como profesora investigadora en el 

departamento de Psicología de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Perú). La 

escala SL-SPC se basa en una versión diseñada por la misma autora de manera 

más antigua que estaba compuesta por 36 ítems dividido en siete factores que 



 

se aplicó a una muestra de 952 trabajadores de Lima metropolitana. La segunda 

versión de la escala constituye una actualización más acorde con la realidad 

organizacional actual y está sujeta a diversas pruebas de experiencia dentro de 

la práctica profesional. Los datos han sido analizados para verificar su 

confiabilidad y valides.  La versión actual divide 27 ítems en 4 factores, los cuales 

se confirman mediante análisis factorial utilizando el método varimax; a través 

del cual se propusieron mejoras significativas en términos de efectividad y 

confiabilidad.  

 

 

3.4. Proceso de recolección de datos   

Para llevar a cabo la recolección de datos que la investigación requiere, se 

acudió a la municipalidad de Contralmirante Villar donde se encuentra la 

muestra, con la ayuda del área de RR. HH los participantes obtuvieron todas las 

instrucciones necesarias para el desarrollo de los cuestionarios entregados. 

 

 

3.5. Procesamiento y análisis de datos 

Cuando se concluyó con el llenado correcto de cuestionarios en la cantidad que 

se requiere se dio paso a la elaboración de base de datos, siempre y cuando ya 

se hayan tomado en cuenta los criterios de evaluación con los que debían contar 

los encuestados, teniendo todo esto de manera correcta las respuestas fueron 

ingresadas al programa de Excel y posteriormente trasladarlos al programa 

estadístico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) Estatis 25. De 

igual forma se realizó el análisis inferencial:  Aquí se trabajó con las pruebas de 

normalidad, sin dejar de lado el coeficiente de correlación que ayudo a que se 

determine la correcta relación de variables: Riesgos Psicosociales y Satisfacción 

Laboral.  

 



 

3.6. Consideraciones éticas:  

La aplicación de instrumentos no se puede dar de manera obligatoria, por ello en 

el momento que se realizó la explicación correspondiente sobre el desarrollo de 

los mismos, también se explicó a cada uno de los participantes que todos los 

datos que de esta se recogerían serian de uso exclusivo para la investigación, 

no serían alterados y mucho menos publicados, es importante recordar que todo 

quedara en confidencialidad y que los resultados serian registrados de manera 

anónima, solo se emplearía sus nombres para redactar la lista de participantes. 



 

IV. RESULTADOS Y DISCUSION 
 

Cuadro 3 

Relación entre riesgos psicosociales y satisfacción laboral durante la pandemia 

covid 19 en la provincia de Contralmirante Villar, Tumbes 2021 

 

Interpretación: En el cuadro 3 se presenta la relación entre los riesgos 

psicosociales y satisfacción laboral durante la pandemia Covid 19 en la provincia 

de Contralmirante Villar, Tumbes 2021, en la cual se ha encontrado un grado de 

correlación Rho= -.497 con un nivel de significancia estadística de *p= ,000 

concluyendo que existe una relación inversa moderada. 

 

 

 

 



 

Cuadro 4 - Distribución de frecuencia de los niveles de riesgos psicosociales:  

 

 
Bajo Medio Alto 

f % f % f % 

Exigencias Psicológicas 69 59.48% 33 28.45% 14 12.07% 

Trabajo activo y desarrollo de 
habilidades 

57 49.14% 51 43.97% 8 6.90% 

Apoyo social en la empresa 46 39.66% 37 31.90% 33 28.45% 

Compensaciones 43 37.07% 43 37.07% 30 25.86% 

Doble presencia 45 36.48% 34 30.17%  37 33.34% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: En el cuadro 4 se observa que el 59.48%,28.45% y 12.07% 

cuenta con niveles bajos, medios y altos respectivamente en el factor 

Psicológico, respecto a trabajo activo y desarrollo de habilidades se cuenta con 

el 49.14%, 43.97%y 6.90% de niveles bajos, medios y altos respectivamente, 

además del factor apoyo social en la empresa que cuenta con el 39.66%, 31.90% 

y 28.45% de niveles bajos medios y altos respectivamente, también se demostró 

que con respecto al factor compensaciones un 37.07%, 37.07% y 25.86% 

mantiene niveles bajos medios y altos respectivamente. Finalmente, se observó 

que con respecto al factor doble presencia el 36.48%, 30.17% y 33.34% de los 

encuestados mantiene niveles bajos medios y altos. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Cuadro 5 - Distribución de frecuencia de los niveles de satisfacción laboral: 

 

 

Alta 
Insatisfacción 

Parcial 
Insatisfacción 

Regular 
Parcial 

Satisfacción 
Alta 

Satisfacción 

F % f % f % F % f % 

Significado de 
la tarea 

0 0.00% 10 11.06% 69 68.10% 37 36.84% 0 0.00% 

Condiciones de 
trabajo 

0 0.00% 9 10.44% 53 52.59% 29 28.45% 25 24.52% 

Reconocimiento 
personal 

2 1.72% 32 31.03% 56 58.00% 10 9.27% 16 15.98% 

Beneficios 
económicos 

0 0.00% 16 15.52% 45 43.97% 41 40.52% 14 15.99% 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: En el cuadro 5 se observa que el 1.72% presenta alta 

insatisfacción y 31.03% parcial insatisfacción en la dimensión de reconocimiento 

personal y/o social, junto a la dimensión beneficios económicos con 15.52% de 

parcial insatisfacción. Se puede visualizar como en todas las dimensiones más 

del 50% de trabajadores presentan regular satisfacción laboral, parcial 

satisfacción está presente en el 31.90% de empleados en la dimensión de 

significación de la tarea, 28.45% en la dimensión de condiciones de trabajo y 

40.52% en la dimensión beneficios económicos.   

 

 

 

 

 

 



 

 

Cuadro 6 - Relación entre las dimensiones de los riesgos psicosociales con la 

satisfacción: 

 

 

Satisfacción Laboral 

Rho P 

Exigencias psicológicas -,307** ,001 

Trabajo activo y desarrollo de habilidades -,342** .000 

Apoyo social en la empresa -,417** .000 

Compensaciones -,323** .000 

Doble presencia -,236** .011 

** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) 

Fuente: Elaboración propia  

 

 

Interpretación: En el cuadro 6, se observa que con un nivel de significancia 

estadística en todas las dimensiones con un *p< ,05 demostrando que existe una 

relación inversa moderada y significativa entre las dimensiones de los riesgos 

psicosociales con la satisfacción laboral durante la pandemia Covid 19 en la 

Provincia de Contralmirante Villar, Tumbes 2021. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Cuadro7: Relación entre las dimensiones de satisfacción laboral y los riesgos 

psicosociales: 

 

 
Riesgos psicosociales 

Rho p 

Significación de la tarea -,378** 0.000 

Condiciones de trabajo -,458** 0.000 

Reconocimiento personal y/o social -,226* 0.015 

Beneficios económicos -,404** 0.000 

** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: En el cuadro 7, se observa que con un nivel de significancia 

estadística con *p< ,05 determinando que existe una relación significativa e 

inversa moderada entre los factores de satisfacción laboral y los riesgos 

psicosociales durante la pandemia Covid 19 en la Provincia de Contralmirante 

Villar, Tumbes 2021. 

 



 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 

El objetivo general consiste en determinar la relación entre riesgos psicosociales 

y satisfacción laboral, se encontró que existe una correlación significativa inversa 

tal como se muestra en el cuadro 3, también se puede evidenciar un coeficiente 

de Rho= -.497 con un nivel de significancia estadística de *p= ,000. Estos 

resultados también se pueden sustentar en las investigaciones de Rivera, 

Ceballos & Gonzales (2021) y Rodríguez (2019) quienes manifestaron que existe 

una alta correlación inversa ya que sus resultados muestran que ha mayor 

presencia de riesgos menor satisfacción laboral presentan los trabajadores del 

sector salud y municipal. Según Moreno (2011) menciona como la presencia de 

factores de riesgo psicosocial pueden influir en la satisfacción ya que los 

trabajadores sienten la presencia de situaciones de estrés y tensión laboral.  

 

Como primer objetivo específico se buscó identificar los niveles de prevalencia 

de los riesgos psicosociales, dentro de esta variable se encontró la dimensión 

doble presencia con mayor nivel de riesgo con 33.34 % seguida de ella la 

dimensión de apoyo social en la empresa con 28.45 %. Es así como Hidalgo & 

Sandoval (2018) dentro de su investigación encontró estas mismas dimensiones 

son las que prevalecen dentro de los riesgos de un grupo de trabajadores 

municipales. No obstante Morales (2019) encontró mayor presencia de riesgos 

en la dimensión exigencias psicológicas en el trabajo y trabajo activo. La 

superintendencia de seguridad social en su manual del cuestionario Suceso Istas 

21, hace referencia al apoyo social en la empresa como la falta de claridad en el 

rol del trabajador, falta de liderazgo y/o una mala relación con sus superiores; la 

doble presencia refleja la intranquilidad provocada por las exigencias domesticas 

que pueden afectar al desempeño del empleado.  



 

El segundo objetivo específico busco identificar los niveles de satisfacción 

laboral, encontrándose que existen dos dimensiones donde se refleja alta y 

parcial insatisfacción como son reconocimiento personal y/o social teniendo 

1.725 de alta y 31.03% de parcial insatisfacción, a su vez beneficios económicos 

es otra dimensión donde se revela un 15.52% de parcial insatisfacción. Estos 

resultados se pueden acompañar con los de Cáceres en (2018) quien en su 

investigación sustenta que un 13.1% de trabajadores presento una parcial 

insatisfacción realizando labores dentro de una municipalidad nacional y Villareal 

(2018) muestra que en un estudio encontró un 48% de trabajadores con regular 

satisfacción. Locke en 1976 hacía referencia que la satisfacción laboral es una 

respuesta emocional que puede variar debido a la presencia de experiencias 

subjetivas negativas o riesgos presentes en el ambiente de trabajo.  

 

 

Como tercer objetivo específico se buscó establecer la relación entre las 

dimensiones de los riesgos psicosociales: exigencias psicológicas, trabajo activo 

y desarrollo de habilidades, apoyo social en la empresa, compensaciones y doble 

presencia con la variable satisfacción laboral. Según el cuadro 6 se encontró una 

correlación negativa moderada y significativa entre las dimensiones de riesgo 

psicosocial y satisfacción laboral alcanzándose valores entre -0,307 hasta -

0,417; coincidiendo con Rivera, Ceballos & Gonzales (2021) quien presento en 

su investigación una correlación moderada negativa de valores -0,325 hasta -

0,450 en cambio Rodríguez en (2019) encontró una correlación negativa baja 

con valores de -0,216 a -0,302. Las exigencias psicológicas se pueden presentar 

de manera cuantitativa, cognitiva, emocional y sensorial que al estar presentes 

estarían ya generando un riesgo en el trabajador, tal como el trabajo activo que 

se puede percibir como la influencia que tiene el trabajar en la toma de 

decisiones de sus actividades laborales, el apoyo social en la empresa está 

orientado a al tipo de relaciones que puede existir no solo con el jefe si no 

también con los compañeros, sin duda las compensaciones estarán orientadas 

a recibir no solo una remuneración económica justa sino también a los seguros 

de salud, las vacaciones debidamente pagas, los días de descanso entre otros 



 

para que de esa manera no se llegue a un alto riesgo en la dimensión de doble 

presencia la cual se refiere a la interacción que puede tener al chocar las 

actividades del trabajó con la responsabilidad familiar. (Navarro, 2016).  

 

Como cuarto objetivo específico se buscó conocer la relación entre los niveles 

de satisfacción laboral: significación de la tarea, condiciones de trabajo, 

reconocimiento personal y/o social y beneficios con la variable riesgos 

psicosociales y los riesgos psicosociales. Según el cuadro 7 se encontró una 

correlación negativa moderada y significativa entre las dimensiones de riesgo 

psicosocial y satisfacción laboral alcanzándose valores entre -0,226 hasta -

0,458; coincidiendo con Aravena (2018) quien presento en su investigación una 

correlación moderada negativa de valores -0,303 hasta -0,427 en cambio 

Rodríguez en (2019) encontró una correlación negativa baja con valores de -

0,114 a -0,374.  Sonia Palma cuando se refirió a la significación de la tarea lo 

define como la evaluación que tiene el propio empleado de su trabajo, así como 

el reconocimiento que personal y/o social donde apunta a una evaluación del 

trabajo en función de reconocimientos entre jefes y compañeros por los 

resultados obtenidos en una actividad, los beneficios económicos apuntan a la 

disposición hacia al trabajo respecto a los incentivos económicos como producto 

del esfuerzo en la tarea asignada.   

 



 

V. CONCLUSIONES 
 

1. Existe una correlación inversa moderada (-0,497) y estadísticamente 

significativa (0,000) entre riesgos psicosociales y satisfacción laboral, lo 

cual muestra que los miembros de la población que presencien mayores 

riesgos mostraran menor satisfacción y viceversa.  

 

2. En la variable riesgos psicosociales se aprecian niveles altos, medios y 

bajos en todas sus dimensiones, sin embargo, existen dos dimensiones 

que muestran mayor presencia de estos con porcentajes de 28.45 % en 

la dimensión de apoyo social en la empresa y 35.34% en la dimensión de 

doble presencia.  

 

3. En la variable satisfacción laboral se observan niveles altos, regulares y 

bajos de satisfacción, sin embargo, predominan dos dimensiones donde 

está reflejado parcial insatisfacción en los trabajadores como es 

reconocimiento personal y/o social con 31.03 % y beneficios económicos 

con 15.52 %. 

 

4. Se identifico un nivel de correlación inversa moderada y significativa entre 

la variable de riesgo psicosociales y las dimensiones de la variable 

satisfacción laboral en los trabajadores municipales de la provincia de 

contralmirante villar.  

 

5. Se identifico un nivel de correlación inversa moderada y significativa entre 

la variable satisfacción laboral y las dimensiones de riesgos psicosociales 

en los trabajadores municipales de la provincia de contralmirante villar.  

 



 

VI. RECOMENDACIONES 
 

1. Al alcalde y a los directivos de la municipalidad de Contralmirante Villar, 

tener en cuenta los resultados de esta investigación con el fin de 

implementar un programa de orden y limpieza permitiendo que 

trabajadores que presencien riesgos, puedan aumentar su satisfacción al 

tener menos amenazas laborales.  

 

2. Al actual alcalde quien recién empezó a trabajar, realizar una adecuada 

gestión preventiva buscando el equilibrio entre las condiciones de trabajo 

y el factor humano, a través de la implementación de ambientes laborales 

más nuevos, una mejor distribución de oficinas, dividir los puestos de 

trabajo de manera más privada. 

 

3. La dirección de RR. HH dentro de la municipalidad deberá fomentar el 

reconocimiento personal y la importancia de los logros que obtengan los 

colaboradores, con la creación de un mural de la fama, entregar pulseras 

o acreditaciones distintivas, de igual forma ofrecer al personal toda la 

información posible sobre el ambiente laboral esto se puede dar en las 

reuniones de fin de semana con dinámicas interactivas.  

 

4. Se propone al gerente general trabajar en conjunto con el área de 

recursos humanos y un profesional de psicología organizacional con el fin 

de ejecutar un plan de intervención en los trabajadores que presentan 

nivel de riesgo alto y de esa manera incrementar la satisfacción de los 

mismo. 

 

5. Continuar con la realización de otras investigaciones de carácter científico 

que incluyan las variables presentes sobre todo a nivel nacional y local 

que existen pocas colaboraciones sobre el tema y así lograr la reducción 



 

de riesgos que amenazan la satisfacción no solo de trabajadores 

municipales también de otras entidades.  
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