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RESUMEN

El estudio se orientdé a determinar la relacion de carga de trabajo con
satisfaccion laboral en trabajadores de una organizacion privada. Como metodologia
se utilizd el enfoque cuantitativo, alcance correlacional y disefio no experimental
teniendo como corte transversal. Ademas, representado por 124 participantes como
muestra siendo censal aplicandoles la Escala de Carga de Trabajo y el Cuestionario
de Satisfaccion S21/26. Como resultado obtuvimos en cuanto a las variables
presentaban una relacion significativa e inversa (Rho=-0.852; p<.05). Respecto al
nivel de carga de trabajo predominé el bajo (41.9%) mientras que en satisfaccion
laboral, el alto (41.1%). Se concluye que una baja carga de trabajo tiene conexién con

una alta satisfaccion presente en los trabajadores.

Palabras clave: carga de trabajo, satisfaccién laboral, trabajadores,

organizacion privada.
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ABSTRACT

The study was aimed at determining the relationship between workload and job
satisfaction among workers in a private organization. A quantitative approach was
used as a methodology with a correlational scope and a non-experimental cross-
sectional design. In addition, represented by 124 participants as a census sample,
applying the Workload Scale and the Satisfaction Questionnaire S21/26. As a finding,
a significant and inverse relationship was obtained (Rho=-0.852; p<.05) between the
variables. Regarding the level of workload, low predominated (41.9%) while in job
satisfaction, high (41.1%). It is concluded that a low workload has a connection with

high satisfaction among workers.

Keywords: workload, job satisfaction, workers, private organization.
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INTRODUCCION

El trabajo es considerado como uno de los componentes fundamentales en la
vida del individuo puesto que le permite satisfacer las necesidades presentes en el
aspecto social y personal; aunque al mismo tiempo puede ser el causante de alguna
enfermedad o problema. Tomando en cuenta que el constante desarrollo tecnoloégico
y la globalizacion en el mundo laboral genera que los colaboradores se sometan a
elevadas cargas de trabajo ocasionandoles problemas en su salud (Acosta-Romo et

al., 2022).

Asimismo, toda actividad laboral esta orientada a la realizacion de tareas y
responsabilidades que generalmente exigen al trabajador un desgaste fisico-mental
para lograr las metas de la institucion, a esto se le llama carga laboral. Tal como
mencionaron Villacres-Castro y Velasquez-Gutiérrez (2022), la carga laboral y el tipo
de actividad que realiza cada trabajador estan estrechamente relacionadas con el
grado de exigencias mentales y fisicas que se necesita en la ejecucion de las
responsabilidades requeridas por el puesto que ocupa. Actualmente, la carga laboral
es apreciada como un causante de riesgos psicosociales y por ende, debe formar

parte de los principales problemas en los cuales tiene que enfocarse la organizacion.

A través de los afos, cada organizacion comenzo a observar al interior de si
misma, percibiendo al talento humano como su pilar esencial para alcanzar el éxito,
crecimiento y sostenibilidad. Por lo que se ha ido dando mayor relevancia a la
satisfaccion laboral con el fin de conocer aspectos entorno al rendimiento y

adaptabilidad del colaborador, los cuales influyen en la vida laboral (Diaz et al., 2023).



De aqui radico la justificacién e importancia del estudio puesto que la carga de
trabajo es un factor que abarca una carga fisica y mental para lo cual el trabajador
tiene que realizar actividades en un tiempo determinado generandole tension y
afectando la percepcion de satisfaccion. Por lo tanto, es relevante que se evalue este
factor dentro de las organizaciones siendo una de ellas las organizaciones no
gubernamentales (ONG). No obstante, tal como menciono Bonilla (2018), existe poca
informacion respecto a este tipo de organizaciones que estan enfocadas

generalmente a fines sociales.

Tomando en cuenta lo descrito, se planted la problematica: ¢Qué relacion
presenta la carga de trabajo y satisfaccion laboral en trabajadores de una
organizacion privada de Chiclayo, 20237. Para la cual el objetivo fue determinar la
relacion entre carga de trabajo y satisfaccién laboral en trabajadores de una
organizacion privada de Chiclayo, 2023; teniendo como hipotesis general que la carga
de trabajo y satisfaccidn laboral presenta una relacidon significativa e inversa en

trabajadores de una organizacion privada de Chiclayo, 2023.

Su enfoque fue cuantitativo, alcance correlacional, disefio no experimental
transversal. En cuanto a la poblacion, se integré de 130 individuos, representado por

124 participantes como muestra debido a los criterios de seleccion.

Respecto a la distribucion de la investigacion, dispuso de cuatro capitulos:
Capitulo | abordd bases tedricas, antecedentes, hipotesis, objetivos. En el capitulo
se describio el diseno del estudio, participantes, medicidn, procedimiento y el aspecto
ético. Dentro del capitulo Il se hallé los resultados. Para finalizar, capitulo IV

comprendio discusién, conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Bases Teoéricas

1.1.1. Carga de Trabajo

Beltran (2015) explica que es un grupo de deberes psiquicos y fisicos a los que
se expone el colaborador en el transcurrir de su horario de trabajo. De modo que, es

un agente de riesgo concurrente en todos los centros laborales.

Asimismo, es un factor psicosocial de alta demanda que se divide en
cuantitativa, refiriéndose a la cantidad de tareas laborales que se deben efectuar
durante un tiempo definido, y cualitativa que alude al nivel de complejidad de los
deberes y el procesamiento de conocimientos en base al plazo establecido (Gil-
Monte, 2016). En funcién de las caracteristicas que tiene dicho factor, como sefnala
Neffa (2019), tanto la cantidad como la intensidad de las actividades laborales pueden

dar como consecuencia problemas para culminar una determinada tarea.

La carga de trabajo cuenta con ciertas dimensiones. La sobrecarga cuantitativa
ocurre cuando se debe ejecutar numerosas actividades en un corto tiempo debido a
la manera en la que se organizan y la realizacion de una cantidad de trabajo mayor
que el acordado, o ya sea que la naturaleza del puesto laboral requiera atencion
sostenida impulsada usualmente por un sistema de remuneracién dependiendo del
rendimiento. Por su parte, la sobrecarga cualitativa se manifiesta incluso cuando el
ritmo de trabajo es lento debido al procesamiento de mucha informacion requiriéndose
emplear la memoria, la presencia de muchas demandas mentales relacionadas con
los conocimientos y destrezas que dispone cada trabajador. En consecuencia, la

sobrecarga laboral incide directamente sobre la salud aumentando la fatiga y
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ansiedad, disminuyendo la satisfaccion laboral por lo que en muchas ocasiones para
atenuar la carga de trabajo se extiende el horario laboral, pero esto suele aumentar
la fatiga perjudicando las relaciones sociales y originando conflictos en el ambito

familiar (Neffa, 2019).

Respecto a la subcarga o infracarga cuantitativa, se genera cuando la cantidad
de actividades que tiene que realizar el colaborador es mucho menor de la que es
considerada necesaria para sostener un adecuado nivel de activacion en él dando
lugar a la falta de interés. La subcarga cualitativa se genera al ser muy simples las
actividades no requiriendo mayor conocimiento ni habilidades por parte del
colaborador, o cuando realizar las actividades conlleva un compromiso mental muy
bajo. Por ende, la infracarga laboral también es daiina llegando a provocar estrés o
malestar emocional, problemas de concentracion y de atencion a causa de la falta de
estimulos; ademas, el colaborador sufre porque se siente subestimado afectando su

autoestima en el ambito profesional y laboral (Neffa, 2019).

El Modelo Demandas-Control de Karasek

Reconocido significativamente dentro de estudios referentes a las implicancias
de la condicion laboral en el bienestar del colaborador. Dicho modelo esta sustentado
en dos términos psicosociales del ambito laboral. En primer lugar, las demandas
psicologicas que se refieren al numero de actividades que se realizan, el grado de
complejidad que tienen, el tiempo limitado para realizarlas y las dificultades que se
manifiestan en el transcurso de su desarrollo. Segundo, el nivel de control hace
referencia a la libertad para tomar decisiones frente a las distintas tareas en el trabajo
que ayudan a amortiguar las demandas psicoldgicas (Karasek, 1979, citado en Flores,

2022).
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Se instauran dos premisas. En primer se encuentra la tension laboral, dentro
de la cual las reacciones a la presion psicolégica mas contraproducentes para la
persona se dan cuando hay presencia de una elevada demanda de trabajo en relacion
con el grado para tomar decisiones siendo esta basicamente nula. Como segunda
premisa, el aprendizaje activo se refiere a que si el trabajador dispone de un adecuado
control con respecto a sus tareas laborales y a su vez, las demandas psicolégicas no
son excesivas obtendra un desarrollo y un aprendizaje (Karasek, 2000, citado en

Flores, 2022).

De acuerdo con Dutheil et al. (2020), se disefid a fin de pronosticar los
hallazgos negativos de los factores estresantes laborares siendo uno de ellos la carga
de trabajo. Asimismo, sefialan que todos los trabajos son diferentes en términos de
exigencias y controles laborales suponiendo cuatro entornos de trabajo diferentes
donde los colaboradores experimentan un nivel distinto de demandas y control

laboral.

El modelo demandas-control se explica a través del siguiente esquema:

Figura 1

Modelo de demandas-control

DEMANDAS
(Exigencias psicoligicas)
BAlO ALTO
3 2
g y .
; ALTO Poca tension Activos
=3
E g
=z = 4 I
o E
5] E BAJO Pasivos Mucha tension
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Duenas (2019) explica los entornos de trabajo en los siguientes cuadrantes:

Puesto Laboral con Mucha Tensién (Cuadrante 1): Se genera por las
elevadas demandas psicologicas junto con el bajo control que se tiene sobre éstas
debido al grado de exigencia que requieren las actividades o por la poca capacidad
que tiene el trabajador para gestionarlas. Este cuadrante da como consecuencia

problemas psicoldégicos como la ansiedad, estrés, fatiga, etc.

Puesto Laboral Activo (Cuadrante 2): Se genera cuando las demandas
psicoldgicas son elevadas, pero sin llegar a saturar al trabajador y del mismo modo,
el nivel de control en relacién a la actividad; generando un aprendizaje activo al
aumentar su motivacién y satisfaccién en la jornada laboral. Es importante recalcar

gue este cuadrante se considera como el ideal para los colaboradores.

Puesto Laboral Con Poca Tension (Cuadrante 3): Se genera cuando el nivel
de control sobre las actividades es alto; sin embargo, la demanda de exigencias a

nivel psicolégico es bajo, dando lugar a un ambiente pasivo y poco estimulante.

Puesto Laboral Pasivo (Cuadrante 4): Se genera cuando la demanda
psicologica, del mismo modo el nivel de control esta por debajo de lo usual
ocasionando desmotivacion y pérdida progresiva de competencias que se han ido

adquiriendo anteriormente.

Teoria de las demandas y recursos laborales

Bakker y Demerouti (2013) explican que una de las caracteristicas de esta
teoria es su flexibilidad puesto que puede ser aplicada a cualquier entorno de trabajo
y profesion clasificandose en dos categorias particulares, tanto las demandas como

recursos laborales. La demanda hace mencion de elementos con valor psicoldgico,
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fisico, social u organizacional dentro del ambito laboral que demandando un trabajo
continuo e implican desgastes psiquicos y fisiologicos. Aunque no necesariamente las
demandas sean negativas pueden generar problemas al necesitar esfuerzo
considerable y el sujeto no se haya lo suficientemente recuperado (Demerouti et al.,

2001).

Los recursos laborales abarcan elementos con valor psicolégico, fisico, social
u organizacional dentro del ambito laboral los cuales puedan disminuir las demandas
de trabajo, costo fisioldgico y psicoldgico relacionados, ser fundamentales en el logro
del logro del laboral o promover la mejora personal (Bakker & Demerouti, 2007; 2013).
Por ende, los recursos ademas de ser necesarios para afrontar la demanda laboral
poseen su propia repercusion. Es decir, que hay recursos y demandas especificas
que se encuentran generalmente en las profesiones (autonomia o presiones); sin
embargo, ciertos recursos y demandas son mucho mas especificos. A modo de
ejemplo, las demandas fisicas son fundamentales en trabajadores como enfermeras
mientras que las exigencias cognitivas son mucho mas importantes en profesiones

como la ingenieria (Bakker & Demerouti, 2013).

Ademas, a ambas categorias se les considera como elementos responsables
de desencadenar procesos independiente relativos, siendo estos el menoscabo de la
salud y el aspecto motivador, tal como refieren Bakker y Demerouti (2013). El
deterioro de la salud abarca la carga laboral y exigencias a nivel emocional,
conllevando a un desgaste fisico como mental en el colaborador y a la disminucion
de energia; por su parte el aspecto motivacional quiere decir que los recursos de
trabajo tienen un nexo con la motivacion del trabajador originando el compromiso, alto

rendimiento y el desempeno laboral (Bakker & Demerouti, 2007).
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Es decir, frecuentemente las demandas laborales son aquellas que pronostican
aspectos relacionados a asuntos psicosomaticos de la salud; por su parte los recursos
generalmente pronostican lo relacionado a la satisfaccion laboral. Raz6n de estos
efectos es que el trabajo requiere de un constante esfuerzo consumiendo recursos
energéticos, en cambio los recursos satisfacen necesidades basicas que tiene el

individuo, siendo una de ellas la autonomia (Bakker & Demerouti, 2013).

Consecuencias de carga de trabajo en los colaboradores

Las actividades laborales tienden a tornarse mas complicadas demandando
mayor esfuerzo por parte del colaborador, por lo cual es fundamental que adquiera
nuevos conocimientos relacionados a las funciones de su puesto de trabajo. Del
mismo modo, es necesario que tenga la capacidad de una mayor creatividad que le
facilite poder realizar varias tareas a la vez; todo ello le va a generar una mayor
exigencia y esfuerzo continuo. De la misma manera, aumenta la intensidad del trabajo
siendo complicado que el colaborador pueda tener espacios de descanso adecuados
llegando a experimentar falta de energia o cansancio; ademas de eso tiene
responsabilidades u obligaciones en otros ambitos de su vida dando como resultado
que se le dificulte recuperarse por las constantes demandas. Otra de las
consecuencias es la necesidad de tener mayor tiempo para completar las actividades
que hace referencia al desgaste y a la energia que se demanda debido a la cantidad
de horas y al ritmo elevado con el que se trabaja; a causa de esto el personal se ve
obligado a culminar sus labores fuera del horario de trabajo llevandole a descuidar

tiempo con su familia e incluso consigo mismo (Giménez, 2010).
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1.1.2. Satisfaccion Laboral

Capacidad de los colaboradores para mostrar su potencial y fortalezas en el
trabajo acompafnada de la sensacion de comodidad y agrado con las actividades que
realiza; asimismo, hace referencia al sentimiento de placer que se percibe cuando

reciben una compensacion acorde a sus contribuciones (Vuong et al., 2021).

También es definida, segun Peir6 (1984) citado en Dominguez-Lara et al.
(2016), como una posicidén general que tiene el personal de naturaleza positiva que el
colaborador muestra como respuesta de un analisis cognitivo, afectivo y conductual

referente a cuestiones especificas de su trabajo y su centro laboral.

Por su parte Morillo (2006), explica que es el punto de vista favorable o
desfavorable que tiene el trabajador en relacién con su centro laboral manifestado por
medio del nivel de concordancia existente de las expectativas que tiene acerca del
trabajo con las retribuciones ofrecidas, las relaciones interpersonales y estilos

gerenciales.

Por otro lado, la satisfaccion laboral cuenta con ciertos indicadores tales como
la relacién con los superiores en la que se resalta la importancia que tiene que cada
directivo se comporte como un lider motivador ayudando de este modo a la mejora
de la relacion en las areas de trabajo a fin de que se cumplan oportunamente los fines
propuestos. En cuanto a las condiciones de trabajo, hacen referencia al sistema de
recompensa y el sueldo siendo estos importantes a fin de que el personal sienta
satisfaccion al permitirle cubrir el gasto correspondiente a sus necesidades. Otro
factor determinante es la posibilidad que se brinde al colaborador de ser participe en
los acuerdos tomados dentro de su equipo laboral fomentando en él la motivacion,

promoviendo la integracién y conduciendo a un consenso como equipo. Finalmente,
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el reconocimiento por el trabajo que se realiza es importante porque incentiva y motiva

al colaborador obteniéndose mejores resultados (Mendoza-Vega et al., 2020).

Teoria Bifactorial de Herzberg

Senala que la persona, respecto a sus necesidades, posee dos factores
distintos e independientes que repercuten en el comportamiento de forma diferente.
Como primer factor esta la motivacion, la cual aportan aspectos referentes a la
naturaleza de la actividad laboral y conducidos hacia lo que contiene el trabajo
estando conformada por los reconocimientos, logros, responsabilidades y la
sensacion de estar a gusto con el trabajo desempefiado; ademas, este factor genera
satisfaccion. El segundo factor es la higiene e implica aspectos que tienen la facultad
de evitar insatisfaccion; esta compuesto por el sueldo, el ambiente laboral, la
seguridad laboral, la relacion que existe con los compafieros y supervisores, politicas

laborales y la supervision (Mendoza-Vega et al., 2020; Lozada, 2022).

Dimensiones

Segun Carbajal y Mory (2022) las dimensiones son las siguientes:

Satisfaccién intrinseca: Se da cuando el colaborador por el placer que le
genera ejecuta una tarea sin el fin de alcanzar algun resultado. En dicha actividad

surge el afan de crecimiento personal y profesional.

Satisfaccién con la participaciéon: Se genera cuando el colaborador participa

en las decisiones que toman y se considera sus aportes.
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Satisfaccién con la supervision: Resalta el nivel de involucramiento por parte
de los supervisores en realizar el seguimiento correspondiente a sus trabajadores

para la correcta realizacion de sus funciones.

Satisfaccion con la calidad de produccién: Sentimientos positivos
presentados en el trabajador al efectuar sus actividades cuando se cuestiona la

calidad de lo que realiza.

Importancia de la satisfaccién laboral

Uno de los puntos mas resaltantes es que es fundamental en cualquier
profesion para que los colaboradores de la organizacion cuenten con el bienestar
adecuado y haya mayor productividad en las actividades realizadas, segun Chiang et
al. (2007). Mientras que, Abrajan et al. (2009) sefialaron su relevancia en instituciones
debido a que hace posible saber lo que piensa el colaborador en relacion a su trabajo
adquiriendo informacién relevante a fin de mejorar ciertos aspectos y generar que el
personal se sienta satisfecho. Asimismo, una adecuada satisfaccion laboral permite
la promocion del trabajo en equipo, incremento de la calidad de la institucion y facilita

el avance de los procesos (Guerra, 2016).

1.2. Evidencias empiricas

A nivel internacional

Hidalgo (2022) determindé la conexidén respecto a carga de trabajo con
desempenio laboral, utilizé un enfoque cuantitativo y no experimental. Participaron 85
trabajadores de organizaciones de servicio social en Ecuador, a los cuales se les
aplicé “Escala de Carga de Trabajo” y “The Individual Work Performance

Questionnaire”. Se obtuvo como resultados un 94.12% de colaboradores con una
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elevada carga laboral, mientras que el 85.37% de ellos presenta un minimo

desempenio laboral.

Duran et al. (2021) orientaron su indagacion realizada en Colombia al analisis
de la satisfaccion laboral en ONG ‘s orientadas a atender a victimas desplazadas por
el conflicto armado en dicho pais. Siendo de metodologia cuantitativa, descriptiva y
no experimental, 50 personas fueron participantes y se empleo el “Cuestionario de
factores motivacionales e higiénicos”. En los resultados obtenidos destaca el alto nivel
de insatisfaccion presente en el personal al no obtener beneficios de acuerdo a su
gestion. Infiriéndose el incumplimiento del proceso para el desarrollo de los

colaboradores.

Bejarano et al. (2020) en una indagacion de enfoque mixto y descriptivo
determinaron el grado de estrés por causa de sobrecarga de trabajo dentro de una
fundacién en Colombia, en una muestra de 15 personas empleando el “Cuestionario
de Compromiso Organizacional”. A través de lo encontrado se pudo observar un alto
indice de percepciones de sobrecarga laboral siendo este el principal factor
estresante en un 80.25%; esto se vio reflejado en los problemas de salud presentes

en los colaboradores debido al exceso de carga de trabajo.

Arredondo et al. (2020) elaboraron un estudio de caracter mixto a fin de
explorar la perspectiva del colaborador con relacion a los riesgos en el trabajo en 19
centros de atencidn especializados en cuestiones de infancia. Se obtuvo la
participacion de 129 colaboradores para la fase cuantitativa, en la cualitativa
participaron 69. Aplicaron entrevistas individuales a los grupos focales y el
cuestionario de riesgos laborales. Los resultados que se obtuvieron reflejan la

existencia de diversos riesgos laborales como los de tipo emocional que se asocia al
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trabajo y a la sobrecarga presente en él a raiz del numero de casos atendidos, a la

cantidad de horas, entre otros.

En Ecuador, Maldonado (2020) analizé como incide en satisfaccion laboral la
carga de trabajo. Este estudio fue enfoque mixto-descriptivo. Como instrumento se
manejo el “Cuestionario de satisfaccion S20/23". Ademas, de valorarse riesgos
psicosociales en 25 colaboradores del area de Talento Humano. Concluyé en los
evaluados la presencia de bajos indices de satisfaccion que era afectado por la forma

de distribuir la carga laboral (74%).

Un estudio ejecutado en Ecuador por Briones y Ibarra (2018) propuso
estrategias para mejorar la satisfaccion laboral en una ONG tomando en cuenta el
procedimiento diagndstico. Participaron 54 participantes e hicieron uso del
“Cuestionario de satisfaccion laboral de Kunin”. Se evidenci6 con la ayuda de los
resultados que un 81% se sentia satisfecho con la actividad que realizaban

obteniéndose un adecuado nivel de la variable.

A nivel nacional

En Lima, Solano (2021) determiné si la carga de trabajo (CT) influia en la
satisfaccion laboral (SL) del personal que formaba parte en el area administrativa de
una organizacién privada. Para lo cual, se usé un disefo predictivo y transversal.
Fueron 198 colaboradores a los que se les aplico la “Escala de Carga de Trabajo” y
el “Cuestionario de satisfaccion S21/26”. Se pudo evidenciar con los resultados que
ambas variables no presentan relacion, por lo que se concluy6 que CT no influia en

ninguna dimension de SL.
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En Ucayali, Reategui (2020) determiné la forma en que se relacionaba clima
con satisfaccion laboral dentro de una ONG. Su indagacion fue cuantitativa,
descriptiva, correlacional, no experimental. Participaron 50 colaboradores, la
informacion recolectada se realizé mediante el “Cuestionario EMCO” y “Minnesota
Satisfaction Questionnaire”. En cuanto a lo encontrado, las variables se relacionaban
directa y significativamente. Ademas, el nivel de satisfaccion laboral intrinseca fue

promedio (42%).

En Lima Metropolitana, en un estudio descriptivo-transversal, Bonilla (2018)
midié la satisfaccion laboral (SL) analizando descriptivamente las cuestiones
sociodemograficas del personal administrativo de una ONG. Participacién 58
colaboradores, aplicandose la “Escala de Opiniones SLSPC”. Como hallazgos se
obtuvo que el 93.10% se ubicé en un nivel promedio de SL y segun el tiempo de
servicio y género, se hallé que no presentaba diferencia significativa. Respecto a la

edad, evidencio que SL era mayor en el rango de 32 a 42 afos.

En Lima, Iparraguirre (2017) investigo la relacién de factores personales como
organizacionales con satisfaccidn laboral en un centro psicolégico. Dicho estudio fue
cuantitativo, descriptivo, transversal y correlacional, para lo cual 45 colaboradores
entre psicologos y secretarias participaron. Como instrumentos se empled el
“Cuestionario de Satisfaccién S21/26” y la “Escala de Percepciones Compartidas”.
Dentro de sus hallazgos se encontré que el 57% presentd satisfaccién a un nivel
medio con relacién a la remuneracion recibida, 55% se indica un nivel alto en cuanto
a la satisfaccion con la supervision y el 51% posee un nivel medio en sentirse

satisfecho con la calidad de produccion.
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A nivel local

Reque (2019) efectué una indagacién cuantitativa, correlacional y no
experimental en el distrito de Pimentel determinando como afecta cada factor de clima
organizacional en el desempefio laboral dentro de una ONG. Participaron 19
colaboradores y se emplearon cuestionarios validados por juicio de expertos. Como
hallazgos encontro en las variables la presencia de una conexion medio alta y en
cuanto al clima organizacional se evidencid que el 63% manifestaba no ser
reconocidos por el trabajo que realiza, todo ello ocasiona que los colaboradores

presenten insatisfaccion laboral.

Figueroa y Monsalve (2018) en un investigacion cuantitativo y correlacional en
una ONG ubicada en el distrito de La Victoria determinando si clima organizacional
influia en el desempeno laboral. Participaron 21 personas, aplicando el “Inventario de
clima organizacional” y un cuestionario para analizar el desempefio. Se encontrd entre
ambas variables una alta correlacion; ademas, se evalud la satisfaccion laboral dentro
del clima organizacional hallandose que al personal les gusta trabajar dentro de la
organizacion desarrollando sus habilidades y sintiéndose realizados; no obstante se
evidencia que sienten una alta presion en cuanto a terminar sus funciones en un

determinado tiempo.

1.3. Planteamiento del problema

1.3.1. Descripcion de la realidad problematica

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) (2022) explica que un entorno
laboral deficiente donde se da lugar a una excesa carga de trabajo, carencia de

dominio de los labores e inseguridad laboral es perjudicial para la salud mental en el
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personal dando como consecuencia depresion y ansiedad; de igual forma perjudica
su autoestima y la confianza en sus capacidades. Esto demuestra que la carga laboral

es una causa de riesgo que intensifica las enfermedades en el trabajo.

A su vez, la Oficina Internacional del Trabajo (OIT) (2013) menciona que la
carga de trabajo debe distribuirse considerando el desempefio y la cantidad de
colaboradores debido a que el rendimiento y el bienestar esta sujeto a la cantidad de
trabajo que se le da a cada uno de ellos dentro de la organizacion. Ademas, todo
trabajador que se encuentre bajo sobrecarga laboral tiende a padecer de sofocacion,
baja concentracion, cansancio y tensién. Por ello, se debe tener cuidado porque no
solo depende de la cantidad y demanda a nivel fisico sino que también requiere

mantener cierta concentracion y atencion.

Referente a la satisfaccién laboral, la conceptualizan como aquella percepcion
dando lugar a un estado emocional en el colaborador sobre su centro laboral.
Asimismo, explican que se percibe mediante ciertos aspectos, por ejemplo, el salario
y adecuadas condiciones brindadas por la institucion al personal teniendo en cuenta
que deben ser proporcional con el numero de actividades, la cantidad de horas que

se labora y el tiempo que se tiene para realizarlas (Sanchez & Garcia, 2017).

La justificacion del presente estudio se basa en que dentro de las instituciones
donde laboran los trabajadores, tal como afirma Pinos-Mora (2017), existen diversos
agentes psicosociales riesgosos sea la carga de trabajo que generalmente suele
relacionarse con la poca satisfaccidon laboral. Sin embargo, existen pocas
investigaciones nacionales e internacionales en donde se hayan estudiado ambas
variables especificamente con el tipo de poblacién presente en este estudio. Es por

ello que se encuentra mayor informacion al buscarlas de manera individual; sobre
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todo en satisfaccion laboral se ha encontrado estudios con la poblacién requerida. Por
lo mencionado anteriormente, el estudio es relevante ya que aportara informacion

valiosa marcando un precedente para futuras investigaciones.

1.3.2. Formulacion del problema de investigacion

Problema general

¢ Qué relacion presenta la carga de trabajo y satisfaccién laboral en

trabajadores de una organizacion privada de Chiclayo, 20237

Problemas especificos

¢, Cual es el nivel de carga de trabajo en los trabajadores de una organizacion

privada de Chiclayo, 20237

¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de una

organizacion privada de Chiclayo, 20237

¢ Qué relacion presenta la carga de trabajo y la dimensidn satisfaccion
intrinseca de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una organizacion privada

de Chiclayo, 20237

¢ Cual es la relacién entre carga de trabajo y la dimension satisfaccidén con la
supervision de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una organizacion privada

de Chiclayo, 20237

¢ Cual es la relacién entre carga de trabajo y la dimension satisfaccidén con la
calidad de produccion de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una

organizacion privada de Chiclayo, 20237
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¢ Qué relacién presenta la carga de trabajo y la dimension satisfaccion con la
participacion de la satisfaccién laboral en los trabajadores de una organizacion

privada de Chiclayo, 20237

1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relaciéon entre carga de trabajo y satisfaccién laboral en

trabajadores de una organizacion privada de Chiclayo, 2023.

1.4.2. Objetivos especificos

Describir los niveles de carga de trabajo en los trabajadores de una

organizacion privada de Chiclayo, 2023.

Describir los niveles de satisfaccion laboral en los trabajadores de una

organizacion privada de Chiclayo, 2023.

Establecer la relacion entre carga de trabajo y la dimensidén satisfaccion
intrinseca de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una organizacion privada

de Chiclayo, 2023.

Analizar la relacién entre carga de trabajo y la dimension satisfaccion con la
supervision de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una organizacion privada

de Chiclayo, 2023.

Establecer la relacién entre carga de trabajo y la dimension satisfaccion con la
calidad de produccion de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una

organizacion privada de Chiclayo, 2023.
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Identificar la relacion entre carga de trabajo y la dimension satisfaccion con la
participacion de la satisfaccién laboral en los trabajadores de una organizacion

privada de Chiclayo, 2023.

1.5. Hipétesis

1.5.1. Formulacién de la hipétesis de la investigacion

Hipoétesis general

Ha: La carga de trabajo y satisfaccion laboral presenta una relacién significativa

e inversa en trabajadores de una organizacién privada de Chiclayo, 2023.

Ho: La carga de trabajo y satisfaccién laboral no presenta una relacién

significativa e inversa en trabajadores de una organizacion privada de Chiclayo, 2023.

Hipoétesis especificas

Ha1: La carga de trabajo y dimensién satisfaccién intrinseca de la satisfaccion
laboral presenta una relacion significativa e inversa en los trabajadores de una

organizacion privada de Chiclayo, 2023.

Ho: La carga de trabajo y dimension satisfaccion intrinseca de la satisfaccion
laboral no presenta una relacion significativa e inversa en los trabajadores de una

organizacion privada de Chiclayo, 2023.

Haz: La relacion entre carga de trabajo y dimension satisfaccion con la
supervision de satisfaccion laboral es significativa e inversa en trabajadores de una

organizacion privada de Chiclayo, 2023.
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Ho: La relacion entre carga de trabajo y dimension satisfaccion con la
supervision de satisfaccion laboral no es significativa e inversa en trabajadores de

una organizacion privada de Chiclayo, 2023.

Has: La relacion entre carga de trabajo y dimension satisfaccion con la calidad
de produccion de satisfaccion laboral es significativa e inversa en trabajadores de una

organizacion privada de Chiclayo, 2023.

Ho: La relacion entre carga de trabajo y dimension satisfaccion con la calidad
de produccién de satisfaccion laboral no es significativa e inversa en trabajadores de

una organizacion privada de Chiclayo, 2023.

Has: La carga de trabajo y dimension satisfaccién con la participacion de la
satisfaccion laboral presenta una relacion significativa e inversa en los trabajadores

de una organizacion privada de Chiclayo, 2023.

Ho: La carga de trabajo y dimension satisfaccion con la participacion de la
satisfaccion laboral no presenta una relacion significativa e inversa en los trabajadores

de una organizacion privada de Chiclayo, 2023.

1.5.2. Variables de estudio

Variable independiente: Carga de trabajo

Variable dependiente: Satisfaccién laboral
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1.5.3. Definicion operacional de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables de estudio

. Definicion Definicion . : . Tipo de Escala de
Variables : Dimensiones items . .
conceptual operacional Variable medicién
Grupo de deberes
psiquicos y fisicos a las
que el colaborador se ve | 5 carga laboral es Escala de
expuesto en el una serie de deberes
transcurso de su jornada y responsabilidades Carga de
Carga de trabajo ~ detrabajo.Demodo  gye debe cumplirel  Unidimensional 14’ 25 ?é’ Independiente  Trabajo (Gil-
‘gue, es un agente de  rapajador dentro de T Monte,
riesgo que se encuentra g, puesto de trabajo 2016)
presente en todos Ios  ap sy jornada laboral. '
centros laborales
(Beltran, 2015).
Capacidad de los Percepcién que tiene Cuestionario
colaboradores para el colaborador hacia Satisfaccion 1, 2, 3,
. - mostrar su potencial y intrinseca 4,5 de
Satisfaccion ; su centro laboral ya Dependiente
laboral for;if;zzgg dzl g:?:lo sea positivo 0 P Satisfaccion
i Satisfaccion 13, 14,
sensacion de comodidad . n;gagvo,. con la 15 S21/26
y grado con las ependiendo si este supervision 16,17
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actividades que realiza;
asimismo, hace
referencia al sentimiento
de placer que se percibe
cuando reciben una
compensacion acorde a
sus contribuciones
(Vuong et al., 2021).

cumple las
necesidades, valores
e intereses.

Satlsfacqlon 23, 24,
con la calidad
., 25,26
de produccién
Satisfaccion  10,11,1
con la 9,20,21
participacion ,22

(Melia et al.,
1990).

Fuente. Elaboracion propia.
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CAPITULO Il: METODO

2.1. Tipoy disefio metodologico

Se realizd utilizando un enfoque cuantitativo, sustentado en el paradigma
positivista, siguiendo rigurosamente un proceso y los datos que se generan cuentan
con estandares de confiabilidad y validez requeridos. Dicho enfoque da énfasis a
medir y analizar numéricamente los datos, caracterizandose por recopilar
sistematicamente informacién para ser cuantificada y analizada empleando alguna
técnica estadistica (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018; Pilcher & Cortazzi, 2024;

Vizcaino et al., 2023).

Asimismo, fue de alcance correlacional a fin de conocer la asociacion de dos
a mas variables en un determinado contexto sin plantearlas como dependientes o
independientes, simplemente relacionandolas en términos estadisticos (Arias y
Covinos, 2021; Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Del mismo modo, el disefio
usado fue no experimental sustentado en que no se manipulé ninguna variable y los
fendmenos son estudiados tal y como ocurren de forma natural. A su vez, el corte fue
transversal al reunir datos dentro de un plazo especifico (Hernandez-Sampieri &

Mendoza, 2018).
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Figura 2

Diagrama del diserio investigativo

. Xa

B
Leyenda:

N: Poblacién

X1: Carga de trabajo

X2: Satisfaccion laboral

r: Relacion entre variables

2.2. Participantes

Poblacién

Dentro de la indagacion cientifica, Hadi et al. (2023) la mencionan a modo de
una asociacion de sujetos con caracteristicas determinadas a partir de las cuales se
realizan inferencias o generalizaciones. Ademas, el investigador emplea técnicas
estadisticas a fin de escoger de la poblacidén una muestra significativa para lograr que

la informacion obtenida sea confiable y precisa sobre la misma.

La poblacién se conformd por 130 colaboradores, 81 fueron mujeres y 49

hombres.
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Muestra

Conjunto de sujetos seleccionados del total de cierta poblacion a fin de
estudiarlos y obtener inferencias respecto a ella. Es importante que la magnitud y la
estructura que posea la poblacién en general sean los adecuados para obtener

resultados estadisticamente significativos y representativos (Hadi et al., 2023;

Vizcaino et al., 2023).

Se considerd utilizar la poblacion total segun cada criterio de inclusion como
de exclusion. Por ende, segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), la muestra fue
censal al tomarse toda la poblacion. En consecuencia, la cantidad de participantes
fueron 124 colaboradores, de los cuales 77 mujeres (62.1%) y 47 hombres (37.9%),
entre 22 y 29 afios, de cualquier estado civil, pertenecientes a las areas de trabajo
presentes en la organizacion:

comunicaciones, programas y proyectos; y no mayor a 4 afios de tiempo de servicio.

Tabla 2

Caracteristicas sociodemogréficas de la muestra (n=124)

talento humano,

financiamiento estratégico,

Porcentaje Porcentaje

Variables Frecuencia Porcentaje

valido Acumulado
] Hombre 47 37.9 37.9 37.9
Genero Mujer 77 62.1 62.1 100
22 -25 73 58.9 58.9 58.9
Edad 26 — 29 51 41.1 41.1 100
Soltero 115 92.7 92.7 92.7
Estado Conviviente 6 48 48 97.6
ctvil Casado 3 24 2.4 100
Talento Humano 20 16.1 16.1 16.1

34



Financiamiento

. 15 12.1 12.1 28.2
Estratégico
Areade o, inicaciones 26 21.0 21.0 49.2
trabajo
Programas y
63 50.8 50.8 100.0
Proyectos
1-10 meses 91 73.4 73.4 73.4
Tiempode 4 _5 4505 23 18.5 18.5 91.9
servicio
3 —4 anos 10 8.1 8.1 100.0

Nota. En la tabla se evidencia la distribucion de la muestra.

Muestreo

En la investigacion corresponde a una técnica empleada en la seleccién de
una agrupacion de sujetos para realizar la recogida de datos respecto a la poblacion.
Debe tenerse en cuenta que el tipo de muestreo seleccionado depende del problema

estudiado y las particularidades de la poblacion (Hadi et al., 2023).

No obstante, hemos creido conveniente no emplear ningun tipo de muestreo

considerando el uso total de los elementos que constituyen la poblacién.

Criterios de inclusion

Colaboradores de cualquier sexo, estado civil, area laboral y nivel de

instruccién académica.

Criterios de exclusion

Personal que no labore por motivos de vacaciones o de salud, que no hayan

aceptado el consentimiento informado y aquellos que no reciban una remuneracion.
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2.3. Maedicién

Proceso en el cual se asigna numeros o etiquetas a diversos objetos de estudio
a fin de representarlos de manera cualitativa o cuantitativamente. Por ende, la
medicion puede entenderse como un medio para indicar la cantidad de un atributo

particular que posee un objeto de estudio (Dubey & Kothari, 2022).

2.3.1. Escala de carga de trabajo

Adjunta en la bateria de UNIPSICO, mide factores de tipo psicosocial de alta
demanda, elaborada por Pedro Gil-Monte publicado en el 2016. El tiempo de
aplicacion se estima de 10 minutos. Se puede administrar individual o colectivamente.
Esta conformado por 6 items y evalua el numero de actividades ejecutadas en un
periodo determinado, la complejidad y el volumen de éstas que efectua el colaborador
con respecto al rango de dificultad que tengan. El instrumento cuenta con respuestas
de tipo Likert, en la cual 0 es “Nunca” y 4 es “Muy frecuentemente” (Calderon-De la

Cruz et al., 2018).

Su validacion dentro del contexto peruano fue realizada por Calderén-De la
Cruz et al. (2018) en una poblacién de 170 colaboradores en una empresa donde
utilizaron el analisis factorial confirmatorio obteniendo un ajuste aceptable y la
homogeneidad de cada item en cuanto a su validez. En relacién con su confiabilidad,

emplearon el Alfa de Cronbach (0.803) como el Coeficiente Omega (0.806).

2.3.2. Cuestionario de satisfaccion S21/26

Quienes crearon dicha herramienta fueron Melia et al. (1990) orientandose a
examinar como se percibe la satisfaccion globalmente y sobre aspectos especificos

del ambito de trabajo.
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Su validacion fue realizada por Dominguez-Lara et al. (2016) en una muestra
de 100 colaboradores administrativos en una empresa de Lima, donde se sometio a
criterio de jueces y mediante el analisis factorial exploratorio se realizo la estructura
interna obteniendo cargas factoriales entre 0.775 y 0.850. Se pudo evidenciar que se
divide en la dimension satisfaccidn intrinseca, con la participacion, con la calidad de
produccion, con la supervision. Acerca de su confiabilidad, empleando el Alfa de
Cronbach y Coeficiente Omega se hallé adecuada. Ademas, el tiempo de aplicacion
se estima en 15 minutos, se puede administrar individual o colectivamente.
Conformado por 26 items y con 5 tipos de respuestas Likert, siendo 0 “Totalmente en

desacuerdo” y 4 “totalmente de acuerdo”.

2.4. Procedimiento

Solicitamos a los autores que nos sea autorizado el uso del instrumento que
adaptaron en la investigacién. Como siguiente paso se hizo la coordinacién necesaria
con la organizacién solicitando el acceso y del mismo modo se establecié la fecha
para aplicar los instrumentos. Luego, informamos a los participantes el fin de nuestro
estudio especificando que toda informacion recogida es anénima y solo se utilizara
para fines del estudio. Ademas, se empled un consentimiento informado y una ficha
sociodemografica donde se especificd el sexo, edad, tipo de estado civil, area laboral

y periodo de servicio en la organizacion.

2.5. Aspectos éticos

En la indagacion cientifica es fundamental el cumplimiento de ciertos principios
que respalden a los participantes. El respeto implica que los individuos formen parte

de la investigacion voluntariamente y que estén informados correctamente de ella,
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asimismo deben ser tratados como personas autonomas. La beneficencia ademas de
respetar las decisiones asegura el bienestar de los sujetos, por su parte la justicia
consiste en dar lo que le corresponde a cada individuo evitando preferencias injustas
en la seleccién de participantes y en cuanto al consentimiento informado, es un
documento donde se debe sefialar puntos relevantes tales como los fines, riesgos y
beneficios de la investigacion, de igual forma que el participante pueda tener la
libertad de preguntar o desistir de participar cuando crea apropiado (Universidad San
Martin de Porres, 2015; OMS, 2023; National Commission for the Protection of Human

Subjects of Biomedical and Behavioral Research, 1979).

Acorde al Cddigo de Etica, donde el articulo 22° se sefiala que cuando se
efectua una investigacion tiene que respetarse la normativa encargada de regular
estudios en el ser humano, esto quiere decir que no hubo ningun tipo de
discriminacion ya sea por género, raza, religion, nacionalidad o discapacidad.
Ademas, segun lo sefialado en articulo 24° cada participante se le comunicara sobre
el consentimiento informado, el cual les permite formar parte en el estudio libre y
voluntariamente, respetando la confidencialidad de cada uno de ellos. Finalmente,
acorde con el articulo 26° se menciona que independientemente de los hallazgos
evidenciados en el estudio, éstos no se deberan de alterar o falsificar (Colegio de

Psicologos del Peru, 2018).

2.6. Analisis de datos

En este estudio, para procesar la informacion recurrimos al programa
estadistico IBM SPSS 25. Seguido a ello, se realizd la prueba de normalidad,
haciendo uso de la prueba de Kolmogorov-Smirnov que permitié la determinacion de

la normalidad en cada variable si P_valor=Sig. Bilateral >0.05. Producto del analisis
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de las variables llegamos a establecer que no presentaron distribuciéon normal
(p_valor<0.05). Por consiguiente, en el analisis correlacional aplicamos la prueba no
paramétrica coeficiente Rho de Spearman. Asi también, construimos la baremacién
de cada variable mediante la Escala de Stanones empleando la media y desviacion
estandar. Del mismo modo, los datos fueron expuestos en tablas de una y doble

entrada.
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CAPITULO lll: RESULTADOS

Se muestra los hallazgos que se han encontrado de acuerdo a los objetivos

propuestos.

Tabla 3

Relacion entre carga de trabajo y satisfaccion laboral en trabajadores de una

organizacion privada de Chiclayo, 2023.

Carga de trabajo Satisfaccion laboral

Coeficiente 1,000 -.852**
de correlacion

Rho de Carga_de
Spearman trabajo Sig. (bilateral) . .000

N 124 124

Nota. **La correlacién es significativa en el nivel de 0,01 (bilateral).

La tabla 3 muestra una correlacion alta, significativa e inversa de la carga de
trabajo con la satisfaccion laboral (Rho=-0.852; p<.05). Este resultado nos conlleva a
sostener que a una menor carga de trabajo en el personal de una organizacion se
tendria mayor satisfaccion laboral y viceversa, a mayor carga de trabajo se tiende a

tener una menor satisfaccion.
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Tabla 4

Niveles de carga de trabajo en los trabajadores de una organizacion privada

de Chiclayo, 2023.

Nivel f %
Bajo 52 41.9%
Medio 44 35.5%
Alto 28 22.6%
Total 124 100.0

Nota. f= Frecuencia

La tabla 4 muestra un 41.9% de los colaboradores que tienen un nivel bajo de
carga de trabajo, el 35.5% presentan un nivel medio y 22.6% esta ubicado en un nivel
alto. Se concluye que predomina el nivel bajo seguido del medio, esto quiere decir
que existe un equilibrio entre el numero de actividades que tienen que realizar, el nivel

de dificultad que presenta y el tiempo que se requiere para culminarlas.

Tabla 5

Niveles de satisfaccion laboral en los trabajadores de una organizacion privada

de Chiclayo, 2023.

Nivel f %
Bajo 29 23.4%
Medio 44 35.5%
Alto 51 41.1%
Total 124 100.0

Nota. f= Frecuencia

La tabla 5 indica un nivel alto en 41.1% de colaboradores, un 35.5% en el nivel
medio y bajo en un 23.4%. Por lo tanto, el nivel predominante es el alto y luego el

nivel medio, infiriéendose que el personal siente satisfaccidn en su centro de trabajo.
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Tabla 6

Correlacion entre la carga de trabajo y la dimension satisfaccion intrinseca de

la satisfaccion laboral en los trabajadores de una organizacion privada de Chiclayo,

2023.
Carga de trabajo Satisfaccion
Intrinseca
| ]
Coeficiente 1,000 -.666**
de correlacién
Rho de Carga_de
Spearman trabajo Sig. (bilateral) . .000
N 124 124

Nota. **La correlacion es significativa en el nivel de 0,01 (bilateral).

Al observar la tabla 6 podemos apreciar una correlacion moderada, significativa
e inversa de carga de trabajo con la dimensién satisfaccion intrinseca (Rho=-.666;
p<0.05). Los datos encontrados nos senalan que si la carga de trabajo es menor en
los colaboradores mayor seria la satisfaccion que sienten con la posibilidad brindada

por su centro laboral para efectuar sus funciones haciendo uso de sus habilidades.

42



Tabla 7

Correlacion entre la carga de trabajo y la dimension satisfaccion con la
supervision de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una organizacion privada

de Chiclayo, 2023.

Carga de trabajo  Satisfaccién con la

supervisiéon
| ]
Coeficiente de 1,000 -721**
correlaciéon
Rho de Carga.de
Spearman trabajo Sig. (bilateral) . .000
N 124 124

Nota. **La correlacion es significativa en el nivel 0,01 bilateral (bilateral).

Conforme a la tabla 7 podemos observar una correlacién alta, significativa e
inversa de carga de trabajo con la dimensién satisfaccion con la supervision (Rho=-
.721; p<0.05). Este resultado implica que a menor carga de trabajo en el colaborador
de la organizacién mayor es la dimensién mencionada anteriormente, por lo cual el
asalariado se siente satisfecho acerca del grado de involucramiento en el

cumplimiento de sus actividades por parte de sus superiores.
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Tabla 8

Correlacion entre la carga de trabajo y la dimension satisfaccion con la calidad
de produccion de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una organizacion

privada de Chiclayo, 2023.

Carga de trabajo Satisfaccién con la
calidad de produccion

Coeficiente de 1.000 -.695**
correlacion
Rho de Car%a _de
Spearman trabajo Sig. (bilateral) . .000
N 124 124

Nota. **La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 8 aprecia una correlacién moderada, significativa e inversa de carga
de trabajo con la dimension satisfaccion con la calidad de produccion (Rho=-.695;
p<0.05). Este resultado nos conlleva a afirmar que a menor carga de trabajo en los
colaboradores de una organizacion la dimension mencionada anteriormente seria

mayor y viceversa.
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Tabla 9

Correlacion entre la carga de trabajo y la dimension satisfaccion con la
participacion de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una organizacion

privada de Chiclayo, 2023.

Carga de trabajo  Satisfaccion con la
participacion

Coeficiente de 1.000 - 761**
correlaciéon
Rho de Car%a .de
Spearman trabajo Sig. (bilateral) . .000
N 124 124

Nota. **La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun la tabla 9 se presenta una correlacion alta, significativa e inversa de
carga de trabajo con la dimensién satisfaccion con la participaciéon (Rho=-.761;
p<0.05). Esto quiere decir que si la carga de trabajo es menor, mayor sera la
dimension mencionada anteriormente en el personal de una organizacién afirmando
que se siente satisfecho en cuanto a la participacion que tiene en las decisiones que

se toman.
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Contraste de hipoétesis

Hipoétesis general

Ho: La carga de trabajo y satisfaccidn laboral no presenta una relacion significativa

e inversa en trabajadores de una organizacion privada de Chiclayo, 2023.

Ha: La carga de trabajo y satisfaccion laboral presenta una relacion significativa e

inversa en trabajadores de una organizacion privada de Chiclayo, 2023.

Considerando que p_valor= 0.000<0.05, rechazamos Ho a nivel de significancia del
5% (Ver p_valor en tabla 3). Por lo cual concluimos que se tienen evidencias
estadisticas para sostener que la carga de trabajo y satisfaccién laboral presenta una
relacion significativa e inversa en trabajadores de una organizacion privada de

Chiclayo, 2023.

Hipétesis especifica 1

Formulaciéon de hipétesis:

Ho: La carga de trabajo y dimensidn satisfaccion intrinseca de la satisfaccion
laboral no presenta una relacion significativa e inversa en los trabajadores de una

organizacion privada de Chiclayo, 2023.

H1: La carga de trabajo y dimension satisfaccion intrinseca de la satisfaccion
laboral presenta una relacion significativa e inversa en los trabajadores de una

organizacion privada de Chiclayo, 2023.

Teniendo en cuenta que el p_valor= 0.000<0.05, rechazamos Ho a nivel de

significancia del 5% (Ver p_valor en tabla 6). Concluyendo que se tienen evidencias
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estadisticas para sostener que la carga de trabajo y dimensién satisfaccion intrinseca
de la satisfaccion laboral presenta una relacion significativa e inversa en los

trabajadores de una organizacion privada de Chiclayo, 2023.

Hipoétesis especifica 2

Formulacion de hipétesis:

Ho: La relacion entre carga de trabajo y dimension satisfaccidn con la supervision
de satisfaccion laboral no es significativa e inversa en trabajadores de una

organizacion privada de Chiclayo, 2023.

H2: La relacion entre carga de trabajo y dimension satisfaccidn con la supervision
de satisfaccion laboral es significativa e inversa en trabajadores de una

organizacion privada de Chiclayo, 2023.

El p_valor=0.000<0.05, por lo que rechazamos Ho a nivel de significancia del 5% (Ver
p_valor en tabla 7). Por lo cual concluimos que se tienen evidencias estadisticas para
sostener que la carga de trabajo y dimensidn satisfaccion con la supervisiéon de
satisfaccion laboral presenta una relacién significativa e inversa en los trabajadores

de una organizacion privada de Chiclayo, 2023.

Hipoétesis especifica 3

Formulacion de hipétesis:

Ho: La relacion entre carga de trabajo y dimension satisfaccion con la calidad de
produccion de satisfaccion laboral no es significativa e inversa en trabajadores de

una organizacion privada de Chiclayo, 2023.
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Hs: La relacion entre carga de trabajo y dimension satisfaccion con la calidad de
produccion de satisfaccion laboral es significativa e inversa en trabajadores de una

organizacion privada de Chiclayo, 2023.

Considerando que el p_valor= 0.000<0.05, rechazamos Ho a nivel de significancia del
5% (Ver p_valor en tabla 8). Por lo cual se concluye que se tienen evidencias
estadisticas para sostener que la carga de trabajo y dimension satisfaccidén con la
calidad de produccién de satisfaccion laboral presenta una relacién significativa e

inversa en los trabajadores de una organizacion privada de Chiclayo, 2023.

Hipoétesis especifica 4

Formulacion de hipétesis:

Ho: La carga de trabajo y dimensién satisfaccién con la participacion de la
satisfaccion laboral no presenta una relacion significativa e inversa en los

trabajadores de una organizacion privada de Chiclayo, 2023.

H4: La carga de trabajo y dimensién satisfaccidn con la participacion de la
satisfaccion laboral presenta una relacion significativa e inversa en los

trabajadores de una organizacion privada de Chiclayo, 2023.

El p_valor= 0.000<0.05, por lo cual rechazamos Ho a nivel de significancia del 5% (Ver
p_valor en tabla 9). Se concluye que se tienen evidencias estadisticas para sostener
que la carga de trabajo y dimension satisfaccidén con la participacion de la satisfaccion
laboral presenta una relacion significativa e inversa en los trabajadores de una

organizacion privada de Chiclayo, 2023.
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CAPITULO IV: DISCUSION

Como parte de nuestro estudio nos planteamos determinar en los
colaboradores de una organizacion privada en Chiclayo la relacion de carga de trabajo
con satisfaccion laboral; igualmente, describir el nivel de ambas variables y establecer

la conexidn con cada dimensién de satisfaccion laboral.

Referente al objetivo general, evidencié una correlaciéon alta, significativa e
inversa de las variables estudiadas, esto refleja que baja carga de trabajo tiene
conexion con alta satisfaccién laboral. Los mismos resultados obtuvo Maldonado
(2020), donde concluyé que mientras la carga de trabajo fuera la adecuada se
presentara una alta satisfaccion; debido a que, los colaboradores consideran que
tienen el tiempo necesario para culminar sus actividades teniendo en cuenta la
cantidad y nivel de dificultad de las mismas; esto guarda relacion con Gil-Monte (2016)
donde especifica que ademas se le considera como uno de los factores psicosociales
con mayor demanda y depende del niumero de tareas laborales que deben efectuarse
en un periodo definido y del nivel de dificultad que conlleva su realizacion. Ademas,
explica que se sentian satisfechos en cuanto a la participacion que tenian dentro de
las decisiones tomadas en su equipo de trabajo, el nivel de involucramiento por parte
de sus superiores al supervisar sus funciones, el apoyo y reconocimiento que recibian

de los mismos, entre otros aspectos.

No obstante, los resultados obtenidos por Solano (2021) difieren
completamente con lo encontrado en el estudio dado que dicha autora precis6é que
ambas variables no estaban asociadas, es decir, son independientes entre si. En otras
palabras, la satisfaccion del colaborador no tenia asociacion con el elevado numero

de trabajo asignado o con el esfuerzo fisico/mental que realice; de este modo, segun

49



lo dicho por la autora, existe la posibilidad que haya otros factores que sean

relacionados la carga de trabajo (desempefio y compromiso organizacional).

Acerca del primer objetivo, el nivel bajo de carga de trabajo fue el
predominante con un 41.9%, seguido del nivel medio (35.5%) infiriendo que el
trabajador se encuentra expuesto a una adecuada cantidad de exigencias fisicas y
mentales en su jornada laboral permitiéndoles un menor desgaste al realizar sus
funciones e influyendo positivamente en el empleo de sus habilidades a fin de
alcanzar los objetivos propuestos. Esto se asemeja al modelo demandas-control
(Duenas, 2019) el cual explica que dentro de los entornos de trabajo el puesto laboral
activo es el ideal para los colaboradores ya que se genera cuando las demandas
siendo aun elevadas, no llegan a saturar al trabajador y del mismo modo el nivel de
control es alto en relacién a la actividad. Por su parte, Neffa (2019) explica que esta
variable afecta de igual forma el aspecto fisico asi como mental del trabajador
aumentando la fatiga y dando como consecuencia problemas como la ansiedad y el
estrés. Por lo tanto, se requiere que la institucion cumpla con proporcionar a su
personal una adecuada carga de trabajo a fin de que ellos puedan percibir que tienen

la capacidad suficiente para efectuar lo que requiere su trabajo.

Por el contrario, Hidalgo (2022) quien empled nuestro mismo instrumento
“Escala de Carga de Trabajo” sefialé que en la carga de trabajo predominé el nivel
alto (94.12%), reflejando la presencia de una excesiva realizacion de distintas labores
a lo largo de la jornada de trabajo perjudicando el rendimiento fisico y del mismo
modo, generando impactos negativos en el aspecto emocional. Ademas, este
hallazgo evidencia que el colaborador se enfrenta frecuentemente a situaciones

especialmente duras o a situaciones de riesgo, muchas veces ha tenido que realizar
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mas de una actividad a la vez, el ritmo de trabajo es demasiado intenso generandole

una mayor demanda de esfuerzos fisicos y cognitivos, entre otros.

Lo dicho anteriormente concuerda con el estudio realizado por Bejarano et al.
(2020) los cuales dieron como resultados que el 80.25% de los encuestados
presentaba una elevada carga laboral sustentada en el hecho de que el tiempo
destinado para ejecutar las actividades asignadas excedian a la cantidad de horas
laborales autorizadas e incluso se tenian que realizar fuera del horario de trabajo;
ademas, anaden que dichos resultados no estan asociados a la edad ni el periodo de
servicio, sino que se debe a una mala planeacion y el poco personal. Por su parte,
Arredondo et al. (2020) explican que es importante que se respete el horario laboral
y se tenga en cuenta la complejidad de las tareas a realizar a fin de prevenir que el
desgaste laboral ponga en riesgo la salud del colaborador; asi mismo, sefialan que la
organizacion debe tomar medidas para hacer frente a la carga laboral presente en
sus colaboradores tales como mantener condiciones adecuadas en cuanto al salario
e instaurar medidas concretas como brindar dias extras de vacaciones e invertir en

capacitaciones de autocuidado.

En lo que concierne al segundo objetivo, hallamos que el nivel predominante
en satisfaccion laboral fue el alto (41.1%) haciendo referencia a la satisfaccion
percibida por el personal dentro de la institucion se ve determinada por ciertos
aspectos ya sean remuneraciones, la relacion con sus colegas y jefes, el participar en
las decisiones, la cantidad de actividades que realiza, la formacion que le da su centro
laboral, los medios materiales con los que cuenta, entre otros. Dichos resultados se
asemejan a los hallados por Iparraguirre (2017) donde predominaba el nivel medio

(57%) resaltando el vinculo con los supervisores, remuneraciones recibidas, la
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oportunidad de desarrollarse dentro de su puesto de trabajo, el reconocimiento que
recibe y la libertad de opinar y de formar parte cuando se tiene que tomar alguna
decision. De igual manera, Bonilla (2018) encontré un 93% de encuestados que
presentaban un nivel medio hallandose mayor prevalencia en los beneficios
econdmicos recibidos, la significancia de las tareas; no obstante, se encontro
insatisfaccion en cuanto al reconocimiento que reciben por parte de sus superiores.
Mientras que, Maldonado (2020) encontré alta insatisfaccion laboral destacando
factores como falta del cumplimiento de leyes laborales, su participaciéon al tomar
decisiones en el grupo de trabajo, la capacidad de poder decidir como realizar sus
actividades, el adecuado control ejercido sobre ellos, la relacién con los superiores y

salario que reciben.

Respecto al tercer objetivo, los hallazgos evidenciaron que la carga de trabajo
se correlaciona moderada, significativa e inversa con la dimension satisfaccion
intrinseca de la satisfaccién laboral, esto quiere decir que los trabajadores perciben
que las habilidades que han ido adquiriendo en su trayectoria son suficientes para
cumplir con la exigencia de trabajo requerida, la cual segun su percepcién constan de
una cantidad adecuada; todo ello es asociado a una menor carga laboral. De manera
similar, una investigacion realizada por Reategui (2020) concluyé una moderada
satisfaccion en la dimension intrinseca puesto que se evidenciaba que a los
trabajadores se les daba la oportunidad de emplear sus habilidades y destrezas para
culminar sus actividades; ademas, explica que habia un equilibrio entre el salario y la
cantidad de trabajo que realizaba lo que les permitia contrarrestar el desgaste fisico
y emocional dentro de puesto laboral. También, Figueroa y Monsalve (2018) explican
que la satisfaccion se vincula con la percepcion que tiene el colaborador respecto al

trabajo que realiza dentro de la organizacion, la cantidad de actividades que considera
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razonable y si su puesto laboral no le expone a una elevada tensién que le generaria
estrés u otros problemas. Ademas, sugieren que dentro de la ONG se desarrollen

técnicas en cuanto a resolver problematicas y el manejo de emociones.

Por su parte, Iparraguirre (2017) realizé un estudio utilizando nuestro mismo
instrumento “Cuestionario de Satisfaccion S21/26” donde encontré que los
encuestados percibian satisfaccion laboral moderada respecto a las oportunidades
ofrecidas por su centro laboral de ejecutar acciones destacables en él y con las que
cuentan con mayor afinidad; asi mismo, la satisfaccion en cuanto a las
remuneraciones que recibe es moderada. Del mismo modo, Reque (2019) concluyo
que la mayor parte de los colaboradores aplicaban sus conocimientos y competencias
al ejecutar las tareas encargadas permitiéndoles tener una mayor organizacion con la
cantidad de trabajo a realizar a fin de que puedan concluirlas dentro del horario
laboral. En cuanto al salario percibido, como parte de la dimension intrinseca, Bonilla
(2018) resalté una mayor prevalencia puesto que el trabajador se sentia satisfecho
con los beneficios econémicos que le ofrecian lo que le generaba tener una buena

disposicion al realizar su trabajo.

Por el contrario, una investigacion realizada en Lima difiere con los hallazgos
anteriormente mencionados, dado que concluyd que no existia relacién de carga de
trabajo con la dimension satisfaccion intrinseca deduciendo la probabilidad que el
colaborador haya estado conforme con la cantidad de tareas que percibe y a su vez
con el trabajo en general; de igual modo, los cambios que probablemente se

realizaron en la institucién no afectaron a la satisfaccién laboral (Solano, 2021).

Respecto al cuarto objetivo, se observo que carga de trabajo y la dimension

satisfaccion con la supervision de la satisfaccion laboral tienen una correlacion alta,
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significativa e inversa. Lo encontrado coincide con lo propuesto por Maldonado (2020)
quien hall6é que el cumplimiento de las leyes de trabajo y el correcto ejercido sobre el
colaborador teniendo en cuenta la proximidad y la continuidad con la que se le
supervisa se relaciona con el adecuado desarrollo de sus funciones permitiéndoles

que las exigencias de tipo fisica y mental a las que se ve expuesto sea menor.

Mientras que, Iparraguirre (2017) enfatiza en la relevancia que tienen las
condiciones laborales dentro de la satisfaccion como son la supervision de actividades
y cumplimiento de leyes laborales ya que mientras estas tengan una mayor
prevalencia habra una menor carga de trabajo debido a que los supervisores
brindaran recursos y estrategias necesarias para que cada trabajador pueda realizar
sus actividades de manera efectiva. Afiadido a lo anterior, es importante que los jefes
dentro de la supervisién de actividades puedan trazar metas u objetivos teniendo en
cuenta la capacidad de cada trabajador y evitar juzgar de manera inadecuada lo

realizado, por el contrario, brindar pautas de mejoria (Reque, 2019).

En sintesis, lo ya expuesto se explica dentro de la teoria de Herzberg
(Mendoza-Vega et al.,, 2020; Lozada, 2022) donde menciona que los factores
higiénicos tienen la facultad de evitar que se genere insatisfaccion, por ejemplo, la
manera de supervisar al personal, las politicas y leyes que tiene la organizacion por
lo que se puede inferir que a mayor presencia de estos factores permitird que el
trabajador mantenga un equilibrio saludable y exista una distribucion equitativa de las
actividades a fin de garantizar el bienestar del colaborador. En cambio, Solano (2021)
refuta dichos resultados infiriendo que actualmente existe mayor presencia de una

comunicacion horizontal entre jefe-trabajador y mas companerismo siendo la carga
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de trabajo distribuida entre todos produciendo que el personal se sienta satisfecho

tenga o no una sobrecarga laboral.

Por lo que se refiere al quinto objetivo, evidencié una correlacion moderada,
significativa e inversa de carga de trabajo con la dimension satisfaccion con la calidad
de produccidén de la satisfaccion laboral; en otras palabras mientras la exigencia
psiquica y fisica a la que esta expuesto el colaborador en su jornada de trabajo sea
menor, se sentira mas satisfecho en cuanto a la calidad de produccion, definida como
la percepcion del colaborador en relacion al numero y condicién en la que se
encuentre los medios materiales brindados por la organizacion para llevar a cabo su

funcion y lograr el mejor resultado en su puesto de trabajo.

Duran et al. (2021) hallaron una satisfaccion promedio con relacion a los
reconocimientos que daba la organizacion a sus trabajadores (cartas de felicitacion,
becas para capacitaciones, etc.) los cuales eran equivalentes al esfuerzo realizado
por el colaborador; ademas, encontré que la disposicion de medios materiales
indispensables en la ejecucion de las actividades era apropiada. Mientras que,
Figueroa y Monsalve (2018) corroboraron dentro de sus hallazgos que la carga de
trabajo se relacionaba con los incentivos o recompensas que recibian los trabajadores
basandose en la responsabilidad que este tenia para cumplir con las demandas en

tiempo determinado.

Asi mismo, Iparraguirre (2017) en su estudio evidencio la adecuada condicion
de los recursos materiales con los que contaba la organizacion permitiendo que el
trabajador pueda ejercer sus funciones apropiadamente aumentando su satisfaccién
y el nivel de produccién. Nos obstante, Reque (2019) evidencio la presencia de pocos

reconocimientos tales como felicitaciones o alguna recompensa al realizar un buen
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trabajo lo que da como consecuencia la poca satisfaccion a pesar de la cantidad de

exigencias a las que se expone el colaborador dia a dia.

Del mismo modo, Bonilla (2018) encontré insatisfaccion en cuanto al
reconocimiento y los medios materiales que tenian los trabajadores. Todo ello se
relaciona con la teoria de las demandas y recursos laborales que especifica que son
necesarios los recursos para afrontar las demandas que exigen un trabajo continuo e
implica desgastes psiquicos y fisiolégicos vinculados a la carga de trabajo con la
satisfaccion (Bakker & Demerouti, 2007). En contraste a esto, la investigacion de
Solano (2021) explica la no existencia de una relacién de carga de trabajo con dicha
dimensién puesto que la mayor cantidad de participantes de su estudio tiene de dos
a mas afnos de servicio por lo que en ese tiempo, segun menciona, pudieron lograr

adaptarse a los cambios dentro de la organizacién sin afectar la satisfaccion.

Con referencia al sexto objetivo, los hallazgos evidenciaron una correlaciéon
alta, significativa e inversa en cuanto a carga de trabajo con la dimensién satisfaccién
con la participacion de la satisfaccion laboral. Esto quiere decir, si la agrupacion de
demanda fisica-mental a la que se expone el personal tienen un equilibrio con el
periodo de tiempo en las que tienen que cumplirlas, es decir, hay presencia de una
baja carga laboral; va a asociarse con la alta satisfaccion con la participacion, en otras
palabras, permite que el colaborador pueda tomar decisiones apropiadas en cuanto
a sus responsabilidades y ademas dara como consecuencia una adecuada relacion
interpersonal con sus colegas y sus superiores. Figueroa y Monsalve (2018) hallaron
como resultado una adecuada relacion entre el trabajador y sus comparieros,
ademas, percibieron que la organizacioén estaba mejorando en el trato igualitario que

se le daba al personal al participar de las decisiones. Del mismo modo, Maldonado
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(2020) encontrd en sus resultados que es relevante permitir que los colaboradores
aporten diversos puntos de vista orientados a mejorar el area de trabajo disminuyendo
la carga laboral presente; por otro lado, hallaron que los encuestados se encontraban
contentos con la relacion y el buen trato que recibido por sus jefes siendo util para
generar confianza en la ejecucion de su trabajo. Del mismo modo, Iparraguirre (2017)
identific6 una muy buena relacién con los supervisores y compafieros los cuales

estaban satisfechos con el apoyo que recibian para cumplir con las demandas.

Por el contrario, Duran et al. (2021) hallaron dentro de sus resultados que la
mayoria de trabajadores expresaron su insatisfaccion en cuanto a la cantidad de
capacitaciones que ofrecia su organizacién las cuales no consideraban relevantes
para la mejora de habilidades y destrezas que permiten sobrellevar el elevado
desgaste fisico y mental que le generan sus actividades, ademas, no hay una
adecuada interaccion social con sus compaferos y del mismo modo la participacion
tiende a ser deficiente en ciertas actividades propias de su puesto. Coincidiendo con
los hallazgos de Reque (2019) donde se evidencio que no habia el suficiente respaldo
por parte de los superiores al tomar decisiones libremente que contribuyen en la
ejecucion de tareas, el trato cordial entre ellos no era el adecuado y la poca existencia
de apoyo mutuo en el trabajo en equipo vinculado a la elevada carga de trabajo
presente. Sin embargo, Solano (2021) concluyé que no existia relacidon entre ambos
interpretando que actualmente se han optimizado los procesos dentro de la
organizacion brindando un mejor servicio, ante tales exigencias los colaboradores
tuvieron que aprender a trabajar en equipo mejorando la comunicacion entre los
miembros; en resumen, los trabajadores podrian sentirse satisfechos con esta

dimensién independientemente de si recibe una mayor o menor carga laboral.
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Por ultimo, es importante mencionar como limitacion la existencia de pocas
investigaciones nacionales e internaciones en donde se hayan estudiado ambas
variables especificamente con el tipo de poblacion presente es este estudio. Por lo
cual, se hallé informacion de cada variable independientemente sobre todo en

satisfaccion laboral teniendo en cuenta la poblacion requerida.
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CONCLUSIONES

La correlacién de carga de trabajo con satisfaccion laboral evidencié ser alta,
significativa e inversa en trabajadores de una empresa privada sugiriendo que
si el requerimiento fisicos y psiquicos al que se exponen son bajos, la

percepcion que tienen respecto a su centro laboral es alta.

Se establecio que el 41.9% de trabajadores esta representado por el nivel bajo
de carga de trabajo, en otras palabras, la cifra de tareas que se deben culminar

durante un tiempo definido y el nivel de dificultad que tienen son los adecuados.

Se hallé que el nivel predominante con 41.1% es el alto en relacion a
satisfaccion laboral infiriendo que el colaborador muestra sentirse satisfecho
en su centro laboral teniendo en cuenta aspectos como las retribuciones
ofrecidas, relaciones interpersonales, nivel de involucramiento de sus

superiores, en el seguimiento de sus actividades, entre otros.

La carga de trabajo con la dimensidn satisfaccién intrinseca de la satisfaccion
laboral denoté una correlacion moderada, significativa e inversa en los
trabajadores indicando que perciben que las habilidades que han adquirido son

las suficientes para cumplir las demandas que requiere su trabajo.

En la carga de trabajo y la dimension satisfaccién con la supervision de la
satisfaccion laboral se aprecié una correlacion alta, significativa e inversa
sugiriendo que a menor carga de trabajo el personal se siente mas satisfecho
con el grado de involucramiento en el cumplimiento de sus actividades por

parte de superiores.
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6. Se establecio en carga de trabajo con la dimension satisfaccion con la calidad
de produccion de la satisfaccion laboral una correlacion moderada, significativa
e inversa infiriendose que a menor carga de trabajo, la satisfaccion del
colaborador respecto al numero y condicion de los elementos materiales con
los que cuenta generando en él sentimientos positivos cuando se cuestiona la

calidad de su trabajo.

7. La carga de trabajo con la dimension satisfaccion con la participacién de la
satisfaccion laboral denotd una correlacion, alta, significativa e inversa en los
colaboradores explicado en el hecho de que a menor carga de trabajo se
sentira satisfecho con el grado de participacién que tiene al momento de decidir

algun aspecto relacionado a su trabajo.

60



1.

RECOMENDACIONES

Incentivamos a los profesionales que en futuras investigaciones estudien
ambas variables especificamente dentro de ONG ’s considerando su

importancia y la poca cantidad de estudios realizados hasta el momento

Sugerimos que en futuras indagaciones, el investigador incorpore otras
variables no estudiadas teniendo en cuenta su posible relacion con factores

tales como compromiso organizacional, clima laboral, etc.

Aconsejamos que la organizacién al considerar al talento humano como un
pilar esencial para su crecimiento siga brindandole recursos materiales, un
trato igualitario, entre otros necesarios que les permitan cumplir con los
requerimientos fisicos y mentales sin llegar a saturarlos o generarles

problemas que afecten su salud.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones items Metodologia
Problema general oy Hipotesis general
¢ Qué relacigc')n entre carga de trabajo Objetivo General H P La (Q:’arga de trabajo vy
satisfaccion laboral en Determinar la relacion entre carga de a taccién laboral
i/raba'a dores de una organizacion trabajo y satisfaccion laboral en saltls.e’xccpn _? or.a prgsenta una
riva:ia de Chiclavo 2023% trabajadores de una organizacion re aC|.on significativa e mversa .c?n
oo espei’“’icos ' privada de Chiclayo, 2023. "?baéadgreé h‘?'el na organizacion
privada de Chiclayo, .
e 52| obetos especincos s s e o
una Jor anizacion Jrivada de e Describir los niveles de carga de satis aFCI.O,n ? 0.;.61 t.no pfese” a Variable 1:
. 9 P trabajo en los trabajadores de una una re aC|on. significativa € inversa e Unidimensional .
Chiclayo, 20237? o . en trabajadores de una Variable 1:
i ) . ., organizacion privada de Chiclayo, . . .
e ;Cual es el nivel de satisfaccion 2023 organizacion privada de Chiclayo, Variable 2: 1,2,3,4,5,6
laboral en .Ios .t’rabaja.dores de e Describir  los niveles de 2023. Variable 1: e Satisfaccion _ o
una organizacion privada de ) . Carga de N Variable 2: Cuantitativo, no
. satisfaccion  laboral en los T - . intrinseca. .
Chiclayo, 20237 ) o Hipotesis especificas trabajo . . 1,2,3,4,5 experimental,
) . trabajadores de una organizacion . . e  Satisfaccion con la
e ;Qué relacion presenta la carga . . Hai: La carga de trabajo vy Variable 2: L 13, 14, 15, | transversal y
¢ P 9 privada de Chiclayo, 2023. . . ; e supervisiéon .
de trabajo y la dimensién ., dimensién satisfaccion intrinseca Satisfaccion . . 16,17 correlacional.
. N e Establecer la relacion entre carga - L e  Satisfaccion con la
satisfaccion intrinseca de la d trabai | dimension de la satisfaccion laboral presenta laboral lidad q 23, 24, 25,26
satisfacciéon laboral en los e. a .a’uo .y . a IMeNSION 1 1na relacion significativa e inversa callda . e 10,11,19,20,21
. satisfaccion intrinseca de la . produccion.
trabajadores de una . . en los trabajadores de una ) o ,22
satisfaccion laboral en los e  Satisfaccion con la

organizacion
Chiclayo, 20237
¢, Cudl es la relacién entre carga
de trabajo y la dimensién
satisfaccion con la supervision
de la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una
organizacion privada de
Chiclayo, 20237

privada de

trabajadores de una organizacion
privada de Chiclayo, 2023.

Analizar la relacién entre carga de
trabajo y la dimensién
satisfaccion con la supervision de
la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una organizacion
privada de Chiclayo, 2023.

organizacion privada de Chiclayo,
2023.

Ho: La carga de trabajo vy
dimension satisfaccion intrinseca
de la satisfaccion laboral no
presenta una relacion significativa
e inversa en los trabajadores de
una organizacion privada de
Chiclayo, 2023.

participacion.
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¢ Cual es la relacién entre carga
de trabajo y la dimensién
satisfaccién con la calidad de
produccién de la satisfaccion
laboral en los trabajadores de
una organizacién privada de
Chiclayo, 20237

¢ Qué es la relacién presenta la
carga de trabajo y la dimensién
satisfaccién con la participaciéon
de la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una
organizacion privada de
Chiclayo, 20237

Establecer la relacién entre carga
de trabajo y la dimension
satisfaccion con la calidad de
produccién de la satisfaccion
laboral en los trabajadores de una
organizacion privada de Chiclayo,
2023.

Identificar la relacion entre carga
de trabajo y la dimension
satisfaccion con la participaciéon
de la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una organizacion
privada de Chiclayo, 2023.

Haz: La relacion entre carga de
trabajo y dimension satisfaccion
con la supervision de la
satisfaccion laboral es significativa
e inversa en trabajadores de una
organizacion privada de Chiclayo,
2023.

Ho: La relacién entre carga de
trabajo y dimension satisfaccion
con la supervision de la
satisfaccion  laboral no es
significativa e inversa en
trabajadores de una organizacion
privada de Chiclayo, 2023.

Has: La relacion entre carga de
trabajo y la dimensioén satisfaccion
con la calidad de produccién de la
satisfaccion laboral es significativa
e inversa en trabajadores de una
organizacion privada de Chiclayo,
2023.

Ho: La relacion entre carga de
trabajo y la dimensioén satisfaccion
con la calidad de produccién de la
satisfaccion  laboral no es
significativa e inversa en
trabajadores de una organizacién
privada de Chiclayo, 2023.

Has: La carga de trabajo y la
dimension satisfaccion con la
participacion de la satisfaccion
laboral presenta una relacién
significativa e inversa en los
trabajadores de una organizacién
privada de Chiclayo, 2023.

Ho: La carga de trabajo y la
dimensién satisfaccion con la
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participacion de la satisfaccion
laboral no presenta una relacion
significativa e inversa en los
trabajadores de una organizacion
privada de Chiclayo, 2023.
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ANEXO 2: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Estimado(a) participante:

El presente estudio esta siendo conducido por Milusca Suseti Garay
Miranda y Yanela Requejo Romero de la Universidad de San Martin de Porres,
el objetivo de esta investigacion es conocer la relacion entre la Carga de Trabajo
y Satisfaccion Laboral en trabajadores de una empresa privada de Chiclayo,
2023.

Si usted desea acceder a participar en esta investigacion, se le solicitara
poder responder algunas preguntas relacionadas a las variables mencionadas

anteriormente.

La participacion de esta investigacion es netamente voluntaria. La
informacion que se recolecte es confidencial y sera usada Unicamente para fines

académicos indicados en la investigacion.

De tener alguna duda o consulta sobre su participacion en esta
investigacion puede contactarse mediante el siguiente  correo:

milusca_garay@usmp.pe, yanela requejo@usmp.pe.

De antemano, agradezco su participacion.

Firma del participante
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ANEXO 3: Instrumentos

Escala de Carga de Trabajo

ECT

A continuacicon, hay algunas sfirmaciones en relscidn a s trabajo. Piense con qué frecuencia le
surgen 3 usted esas ideas o con que frecusnciz las siente, teniendo &n cusnta |3 escala gue 52 |2 presenta
a continuacion. Para responder rodes con un circulo |3 aliemativa (2l nimera) que mas se ajusta a su

situacidn:
1] 1 2 3 4
Raramente: A vaces: Frecuentemente:
Nunca algunas veces algunas veces algunas veces Muy frecuentemente:
- todos los dias
al ano al mes por semana

1) Cuando esta trabajando, ;5e encuentra con situaciones especialmente duras?

2} ;Ha tznido que hacer mas de una coss a ks vez?

2} iHa tenido problemas con =suw frabajo debido a que se ha ido complicando progresivamenie?

4} ; Debe frakajar con un ritmo demasiado rapido?

5} i L= ccurre que no fiens tiempo suficiente para completar su trabajo?

Sl o|lo|o|lo|a
et | ol | el | o | ek | R
B3| Ra| B3| Ba| K| kA
| G| Ll | | G|

&) ; Piensa gue tiens que hacer un trabajo demasiado dificl para usted?

[N Y R
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Cuestionario de Satisfaccion S21/26

CUESTIONARIO. Indicaciones: 4 confinuacion, encontrara 26 emunciados, los cuales debera leer cuidadosaments v
miarcar conuna A en el cazsillero que corresponda a su grado de acuerdo con la afirmacion, dependiendo de su zituacion
actual dentro dal ambite de trabajo. Eesponda de manera sincera a cadz una de allas.

0 1 2 3 4
TOTALMENTE EN EN NI ACUERDD, | DE ACUERDD TOTALMENTE DE
DESACUERDO DESACUERDO NIEN ACUERD}
DESACUERDO
Mie zusta mi trabajo. 0 1 2 3
Estoy satizfecho con las posibilidadss que me da mi frabajo de hacer las cosas 0 1 2 3 4
en las gue vo destaco.
Estoy satizsfecho con mi trabaje porgue me permite hacer cozas que me gustan. 0 1 2 3 4
I zalario ma satizfacs. 0 1 2 3 4
Estoy satizsfecho con la cantidad da frabajo que me exigen. 0 1 2 3 4
La limpieza e hiziene de mi lugar de trabajo ez busna. 0 1 2 3 4
La illummacion, ventilacion y temperatura de mi lugar de trabajo estan bien 0 1 - 3 4
rezuladas.
El entorno fizico v el espacio en que trabajo son zatisfactonos. 0 1 2 3 4
En mi empresa tengo unas satisfactorias oporhmidades de promocion v 0 1 2 3 4
ascenzo.
Estoy satisfecho de la formacion que me da la empraza. 0 1 2 3 4
Estoy satizfecho de miz relacionss con mis jefes. 0 1 3 4
La forma en que z& lleva la negociacion en mi empresa sohre aspectos -
. 0 1 2 3 4
laborales me satizfaca.
La supervizion que recibo es zatisfactona. 0 1 2 3 4
Estoy a gusto de como mi empreza cumplsa las leyes laborales. 0 1 2 3 4
Estoy a gusto con la atencidn v frecuencia con la que me dingen. 0 1 2 3 4
Estoy satizfecho de mu grado de participacion en las decisiones da mu 0 1 - 3 4
departamento o saccidn.
hie zustz la forma en que mis superiores juzgan mi tarsa. 0 1 2 3 4
Me zatisface mi capacidad actual para decidir por mis mismoes aspectos de mi 0 1 2 3 4
trabajo.
M1 empresa me trata con buena justicia e igualdad. 0 1 2 3 4
Estoy contento da apoveo que recibo de mis supernores. 0 1 3 4
Mz zatisface mi actual zrado de participacion en laz deciziones de mi grupo de 0 1 2 3 4
trabajo.
Estoy satizfecho dal frabajo gque realizo con mis compatieros. 0 1 2 3 4
Estoy satisfecho de los incentivos que me dan. 0 1 3 4
Loz medios materiales que tenge para hacer mi trabajo son adecuados v 0 1 - 3 4
. - '
satizfactorios.
1% | Estoy contento del mivel de calidad que obtensmos. 0 1 2 3 4
26 | Estoy zatisfecho dal ritmo al que tenzo que hacer mi tarea. 0 1 2 3 4
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ANEXO 4: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Carga de trabajo .161 124 .000
Satisfaccion laboral 194 124 .000

Nota. Sig. Bilateral =0.000 < 0.05, las variables no presentan normalidad
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ANEXO 5: Analisis de consistencia

Instrumento Numero de items Alfa de Cronbach
Escala de Carga de Trabajo 6 904

Nota. La Escala de Carga de Trabajo segun Alfa de Cronbach (a=.904) es confiable para su aplicacion.

Instrumento Numero de items Alfa de Cronbach

Cuestionario de satisfaccion
S21/26

Nota. El cuestionario de satisfaccion S21/26 (0=.910) es confiable para su aplicacion.

26 910
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ANEXO 6: Baremos de instrumentos

Escala de Stanones para la construccion de los niveles de las variables:
X+ 0.75 (DE)

Leyenda:

X=media

DE= Desviacion estandar

Escala de Carga de Trabajo

Niveles Rango
Nivel bajo 0-7
Nivel medio 8-14

Nivel alto 15-24

Nota. Teniendo en cuenta la media (x=10.04), desviacién estandar (DE=4.627)

Cuestionario de Satisfaccion S21/26

Niveles Rango
Nivel bajo 0-66
Nivel medio 67 — 82

Nivel alto 83 -104

Nota. Teniendo en cuenta la media (x=74.43), desviacién estandar (DE=10.604)
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ANEXO 7: Permiso a los autores para la emplear los cuestionarios

N
(=1
N
w

sdominguezmpes@gmail com

@ MILUSCA SUSETI GARAY MIRANDA 3/8/20

Estimado Sergio Dominguez,

Le saluda Milusca Garay Miranda, estudiante del décimo ciclo
de la carrera de Psicologia por la Universidad de San Martin
de Porres. Me comunico a través de este medio para
agradecer el aporte que ha brindado a la Investigacion, por
ende, quisiera emplear el "Cuestionario de Satisfaccion
$21/26" en mi trabajo de investigacion titulado "Carga de
trabajo y Satisfaccion laboral en una empresa privada de
Chiclayo" para optar el grado de licenciada en Psicologia.

Por ese motivo, desearia conocer su autorizacion para el uso
del "Cuestionario de Satisfaccion S21/26".

Sin otro motivo en particular, me despido cordialmente.
Saludos,

Milusca Garay Miranda.

RV: UTILIZACION DE ESCALA DE CARGA DE TRABAJO

a YANELA LIZETH REQUEJO ROMERO @ & & ~ B
Para: GUSTAVO ALEXIS CALDERON DE LA CRUZ Jue 25/04/2024 12:40

De: YANELA LIZETH REQUEJO ROMERO

Enviado: martes, 9 de abril de 2024 12:28

Para: GUSTAVO ALEXIS CALDERON DE LA CRUZ <gcalderond@usmp.pe>
Asunto: UTILIZACION DE ESCALA DE CARGA DE TRABAIO

Buenos tardes, le saluda Yanela Requejo Romero, graduada de |a carrera de Psicologia de la universidad de San Martin de Porres. Actualmente me encuentro realizando mi
tesis de licenciatura para la cual he creido conveniente utilizar |a Escala de Carga de Trabajo, la cual fue adaptada por usted. Por lo que me comunico para su aprobacion en
Ia utilizacion de dicho instrumento. Espero su pronto respuesta, de antemano gracias.

€ Responder 7~ Reenviar
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ANEXO 8: Aprobacion para utilizar el instrumento

Sergio Dominguez 6ago

MILUSCA SUSETI GARAY MIRANDA 5
Cuestionario-de-satisfaccion-S21-26.pdf 2 @ SL2126.
PDF - 325 KB . = | Doc-55

7 3 datos adjuntos (408 KB)

©

Estimada Milusca, muchas gracias por el interés. Te envio la
escala trabajada en Peru, clave, y articulos donde fue usada.

Ademas, es bueno agregar que los test como este no tienen
manual o algo asi ya que son pruebas de difusion académica,
no son tests comerciales (como los que vende TEA o
MANUAL MODERNO). Podrian elaborarse, si; pero no fue el
objetivo de las investigaciones. En tal sentido, tendrias que
enfocarte mas en aspectos tedricos y estudios psicométricos
para sustentar su uso, y "construir” la ficha técnica (si te la
solicitan) en base a los datos que figuran en los articulos de
validacion.

Por dltimo, no tiene baremos.

Prefeririamos que el cuestionario no se coloque como anexo
en la tesis.

Saludos cordiales.

Dr. SERGIO ALEXIS DOMINGUEZ LARA

Perfil

CONCYTEC: https://dina.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/V
erDatosInvestigador.do?id_investigador=16766
Researchgate: https://www.researchgate.net/profile/Sergio_D
ominguez Lara/

ORCID: http://www.orcid.org/0000-0002-2083-4278
SrNPLIL-IN: 8A2R740N&6NN

<~ v Responder
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ANEXO 9: Ficha sociodemografica

FICHA DE DATOS SOCIODEMOGRAFICOS
1) Sexo:
O Masculino
C Femenino
2) Edad:

3) Estado civil:

a

Soltero(a)

[J Casado(a)
I Divorciado(a)
I Viudo(a)

O Conviviente

4) Area de trabajo:

5) Tiempo de servicio:
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ANEXO 10: Carta de autorizacion de la organizacion

%<

nicC MaiSh

"ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

CARTA DE ACEPTACION
Chiclayo, 06 de setiembre del 2023

OFICIO N° 038-2023-NM-LAMBAYEQUE
Milusca Garay Miranda y Yanela Requejo Romero

Estudiante de la Universidad de San Martin de Porres

ASUNTO: SOLICITUD DE APLICACION DE
ENCUESTAS

Presente. —

Es grato dirigirme a usted, a nombre de Nic Maish, organizacion sin fines de lucro
especializada en promover iniciativas de bienestar con alto impacto a nivel emocional,
social y comunitario, que moviliza recursos solidarios, capacidades individuales y
propositos colectivos hacia el desarrollo social; cuyo objetivo es contribuir en la reduccion
de las desigualdades sociales, promoviendo la participacion ciudadana y el activismo
profesional.

Es un gusto para nosotros saludarle y notificarle que su solicitud para el proyecto de
investigacion relacionado a “Carga de trabajo y satisfaccion laboral en trabajadores de
una empresa privada de Chiclayo”, ha sido ACEPTADA.

Quedamos a su disposicion para cualquier informacion adicional que pueda requerirse.

Sin otro particular, aprovechamos la oportunidad para enviarle un cordial saludo.

Atentamente,

PRIIESO0R 1! oFONh BUTIova
M Eladk Nevads Sdmche

4
DIRECAORA ESCUTIVA
4%y NI s N
o Y -
A s oM % . p

Q Wiz 851 78 E hoia@srvemaan.ong @ WWWL NS oy
@ para reducir desigualdades.
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ANEXO 11: Organigrama de la organizacion

Consejo
Directivo

Direccion
Ejecutiva

G. Operaciones

Equipo Técnico

Eppo Fquipo da
Apayo

Squipo Técnkco Tecnico

G. Volumtariodo y
G. Finonciamiente G. Programas y responsabllidod
Estrategico Proyectos social

Monkora
Asigduncio

Volintario

Equipo Técmoa Instituciona)
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