Articulo Originalw

Relacion entre Satisfaccion Laboral, Estrés Laboral y sus
Resultados en Trabajadores de una Institucion de Beneficencia de

la Provincia de Concepcion

RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION, WORK STRESS AND ITS RESULTS IN WORKERS OF A CHARITY

INSTITUTION OF THE PROVINCE OF CONCEPCION

Maria Margarita Chiang Vega', Gabriel Rodrigo Riquelme Neira?, Pedro Alfonso Rivas Escobar?
1. Ingeniero Comercial, Master en Recursos Humanos, Doctora por la U. Pontificia de Madrid.

2. Psicdlogo, USS, Diplomado en Coaching y Liderazgo, UNAB.
3. Psicologo, USS.

RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es analizar la relacion entre el estrés
laboral y la satisfaccion laboral en una Instituciéon de Beneficencia en
la Provincia de Concepcion. Se desarrolla un estudio empirico trans-
versal, descriptivo correlacional, con un universo del estudio confor-
mado por 184 trabajadores, segmentado en cinco grupos. El cuestio-
nario autoadministrado y anonimo con 71 items divididos en 3 sec-
ciones: informacion general, estrés laboral y satisfaccion laboral. El
analisis de fiabilidad del cuestionario presento valores de alfa de
Cronbach, para Satisfaccion Laboral entre 0,656 y 0,923, para Estrés
Laboral entre 0,635 y 0,927 siendo aceptable la fiabilidad en ambos.
En general, respecto al estrés todos los grupos de trabajo se ubican
en el cuadrante baja tension, baja demanda psicoldgica, alto control
laboral y alto apoyo global. Respecto a Satisfaccion laboral el prome-
dio general en las lineas de trabajo evaluadas es de 3,8 puntos, lo que
denota un nivel mediano de satisfaccion laboral.

Las correlaciones permiten concluir que a mayor percepcion de las
variables de Satisfaccion laboral y mayor Control sobre el trabajo, se
logra reducir el grado de estrés. Ademas la dimensiéon de Apoyo
Social Laboral Global aumenta la Satisfacciéon Laboral, permitiendo
disminuir el estrés.

(Chiang M, Riquelme G, Rivas P, 2018. Relacion entre Satisfaccion
Laboral, Estrés Laboral y sus Resultados en Trabajadores de una
Institucion de Beneficencia de la Provincia de Concepcion. Cienc
Trab. Sep-Dic; 20 [63]: 178-186).

Palabras claves: SATISFACCION LABORAL, ESTRES LABORAL.

INTRODUCCION

En la época actual y de manera cotidiana podemos visualizar el
impacto que se produce en la interaccion persona y organizacion,
lo anterior se puede apreciar en su calidad de vida, el clima
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ABSTRACT

The objective of this research is to analyze the relationship between
work stress and job satisfaction in a Charity Institution in the
Province of Concepcién. A cross-sectional, descriptive, correlational
empirical study was developed, with a study universe consisting of
184 workers, divided into five groups. The self-administered and
anonymous questionnaire with 71 items divided into 3 sections:
general information, work stress and job satisfaction. The reliability
analysis of the questionnaire presented values of Cronbach’s alpha,
for Labor Satisfaction between 0.656 and 0.923, for Labor Stress
between 0.635 and 0.927, the reliability being acceptable in both. In
general, with respect to stress, all work groups are located in the low
tension, low psychological demand, high labor control and high
global support quadrant. Regarding Job Satisfaction, the general
average in the evaluated work lines is 3.8 points, which denotes a
medium level of job satisfaction.

The correlations allow us to conclude that the greater the perception
of the variables of job satisfaction and greater control over work, the
reduction of the degree of stress is achieved. In addition, the dimen-
sion of Global Labor Social Support increases the Labor Satisfaction,
allowing to reduce stress.

Key words: JOB SATISFACTION, WORK STRESS // WORKS SATISFAC-
TION, WORKS STRESS

laboral, satisfaccion de los trabajadores, permanencia, compro-
miso y productividad de éstos, por mencionar algunos. Eso si, la
permanencia en el tiempo de una organizacion, estd en como se
va reinventando en el espacio y época, de tal manera de no verse
afectada su estabilidad y primordialmente su produccién.

El objetivo del presente trabajo es buscar la posible relacién entre
las variables de estrés y satisfaccion laboral, comparando trabaja-
dores con tipos de contratos indefinidos y a plazo, en trabajadores
de una organizacion de beneficencia chilena.

Satisfaccién Laboral'

En la actualidad no existe una definicién undnimemente aceptada
sobre el concepto de satisfaccion laboral.

A pesar de la cantidad y diversidad de investigaciones llevadas a
cabo en torno a la satisfaccién en el trabajo, la comprensiéon de
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sus causas estd lejos de clarificarse. Todavia hoy, se intenta
comprender donde residen sus determinantes, si en la naturaleza
del trabajo en si, en las variables del trabajador o en la satisfaccion
resultante de las interacciones establecidas entre el ciudadano
activo (respectiva historia de vida y personalidad) y las particula-
ridades del contexto de trabajo.

Asi, la satisfaccion laboral es uno de los ambitos de la calidad de
vida laboral que ha captado mayor interés. En un primer momento,
la atencion se centro en los efectos de la satisfaccion laboral sobre
variables como la accidentabilidad, el absentismo, el cambio orga-
nizacional y el abandono de la organizacion.?

Snyder* indica algunas razones que explican la gran atencién
dedicada a la satisfaccion laboral: 1) La satisfaccion en el trabajo
es un resultado importante de la vida organizacional. 2) La satis-
faccion ha aparecido en diferentes investigaciones como un
predictor significativo de conductas disfuncionales importantes,
como el absentismo, el cambio de puesto y de organizacion.

Se ha observado que, la satisfaccion laboral entendida como un
factor que determina el grado de bienestar que un individuo experi-
menta en su trabajo, se estd convirtiendo en un problema central
para la investigacion de la organizacion.> Asi, es uno de los dmbitos
de la calidad de vida laboral que ha captado mayor interés.

Sin embargo, a pesar de su larga tradicion en la psicologia de las
organizaciones, el concepto de satisfaccidon laboral ha sido defi-
nido de multiples formas, tantas como autores han teorizado
sobre él.

Encontrandose una serie de definiciones que hacen referencia a la
satisfaccion laboral como estado emocional, sentimientos o
respuestas afectivas. Locke® lo define como estado emocional
positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales de la persona. En la misma linea, Mueller
y McCloskey’, plantean que es una orientacion afectiva positiva
hacia el empleo. Para Newstrom y Davis®, la satisfaccion corres-
ponde a un conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con que los empleados ven su trabajo.

Otro grupo de estudiosos, plantean que la satisfaccion laboral, no
solo debe hacer énfasis en lo emocional; por ello su grado de rele-
vancia que ésta tiene en el comportamiento laboral; de esta
manera, ven a la satisfacciéon laboral como una actitud general
ante el trabajo. En este sentido, Bravo, Peird & Rodriguez’, la
definen como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas
por la persona hacia su situacion de trabajo, actitudes que pueden
ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas
del mismo.

Luego, la satisfaccion laboral es, basicamente, un concepto globa-
lizador con el que se hace referencia a las actitudes de las personas
hacia diversos aspectos de su trabajo. Por consiguiente, hablar de
satisfaccion laboral implica hablar de actitudes.’

Otra definicion importante es la ofrecida por Davis y Newstrom!,
quienes definen la satisfaccion en el trabajo como un conjunto de
sentimientos favorables y desfavorables mediante los cuales los
empleados perciben su trabajo. La satisfaccion laboral es
cambiante porque crecen y decrecen los sentimientos satisfacto-
rios a medida que los motivos de logro se van cubriendo, por lo
que las intensidades iniciales se complementan a través de las
conductas realizadas.

La satisfacciéon en el trabajo es importante en cualquier tipo de
profesion; no soélo en términos del bienestar deseable de las
personas donde quiera que trabajen, sino también en términos de
productividad y calidad.!

Estrés Laboral

Todos manejamos la palabra estrés y otros términos relacionados,
como miedo, ansiedad, angustia, fatiga o depresion, pero es
complejo delimitar con claridad el significado de estrés, su impor-
tancia y las consecuencias asociadas por quienes lo padecen de
manera constante. Asi, los términos de estrés, ansiedad y miedo se
entremezclan en el lenguaje cotidiano e incluso en el lenguaje
cientifico', de manera que su definicién es compleja. Esto provoca
que el estudio del estrés haya adquirido importancia y preocupa-
cion en la actualidad, por ser la causa de numerosas enfermedades
que afectan a la sociedad en general.

El estrés es un fendmeno asociado a multiples factores y si, bien
no puede atribuirse unicamente a las situaciones laboral concreta,
esta es una de las principales esferas de actividad de los indivi-
duos y uno de los principales contextos a analizar a la hora de
estudiar el estrés psicosocial y su relacion con la salud. El estrés
puede producirse en cualquier lugar de trabajo y afectar a cual-
quier trabajador, independiente del tamafio de la empresa, de su
ambito de actividad, del tipo de contrato o relacion del trabajo.!"
En la actualidad, un porcentaje significativo de las demandas
profesionales que reciben los psicélogos, son aquellas relacio-
nadas con los factores de tipo psicosocial propios del lugar de
trabajo; los que originan en los trabajadores que los padecen
numerosos problemas en su salud, tanto a nivel fisico como
psiquico. No debemos olvidar que en toda organizacion de trabajo
existen distintos agentes que pueden afectar la esfera social y
psicologica de los trabajadores!?, son los que se ha dado en llamar
riesgos psicosociales y refieren a aspectos de la concepcion, orga-
nizaciéon y gestion del trabajo, asi como de su contexto social y
ambiental, que tienen la potencialidad de causar dafios fisicos,
sociales o psicoldgicos en los trabajadores y que en los ultimos
afos se estan convirtiendo en uno de los principales problemas de
salud laboral."

Lo anterior podria confirmar lo que plantea Bennis'4, citado por
Chandia et al'® para que una organizacion sea saludable debe ser
capaz de mantener un contacto adecuado con su entorno y adap-
tarse a €l, a su vez desarrollar y mantener su identidad como
organizacion e infundir aquello a sus trabajadores, para potenciar
y mantener la integridad interna y de establecer una misidn,
estrategias y expectativas de desarrollo definidas. Al existir un
deterioro de la calidad de vida laboral en una organizacion, los
niveles elevados de estrés pueden repercutir negativamente sobre
las contribuciones que sus recursos humanos han de realizar para
preservar ese estado saludable.

El concepto estrés fue acufiado por Hans Selye en 1936'®, quien
lo define como un sintoma general de adaptacion. El estrés seria
la respuesta general del organismo ante cualquier estimulo
estresor o situacion estresante.

Lazarus y Folkman, citados por Sandin'’, se destacan dentro de la
linea de investigacion que se basa en sucesos menores, donde
definieron estrés como un conjunto de relaciones particulares
entre la persona y la situacion, siendo estd valorada por la
persona como algo que agrava o excede sus propios recursos y
que pone en peligro su bienestar. Esto quiere decir, que el estrés
es producto de situaciones donde la persona considera que sus
capacidades son sobrepasadas y con ello ve amenazada su tran-
quilidad.

Richard Lazarus'®, lo define como el resultado de la relacion entre
individuo y el entorno, evaluado por aquel como amenazante, que
desbordan sus recursos y pone en peligro su bienestar.
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Por otro lado, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) deter-
mina que estrés es un conjunto de reacciones fisiologicas que
preparan el organismo para la accion. La organizacion
Internacional del Trabajo'®, se refiere al estrés laboral bajo los
siguientes términos; esta enfermedad es un peligro para las
economias de los paises industrializados y en vias de desarrollo.
Resiente la productividad, al afectar la salud fisica y mental de los
trabajadores.

Karasek, 1979. Modelo de interaccién entre demandas y
control?

El modelo se basa en las caracteristicas psicosociales del trabajo,
las demandas psicolégicas que éste plantea y una cierta combina-
cion de control de las tareas y uso de las capacidades.

e Demandas psicologicas: Son las exigencias que el trabajo
implica para la persona. Se refiere a cantidad o volumen de
trabajo, presion de tiempo nivel de tension en cualquier tipo de
tipo de tarea.

e Control: Es el factor central del modelo, ya que el este es un
recurso para contener las exigencias del trabajo. Por lo tanto, el
estrés no depende del nivel de exigencias, sino de poseer los
recursos para controlar estas demandas.

El control tiene directa relacion a la forma de trabajar y se
compone de dos aspectos. El primero es la autonomia, que se
refiere a la capacidad de tomar decisiones de manera indepen-
diente y dominar sus propias actividades. El segundo aspecto es el
desarrollo de habilidades, que guarda relacién con los aprendizajes
y creatividad desarrollada, las que permiten contener o decidir en
la ejecucion de las tareas de un puesto de trabajo.

El modelo plantea que el equilibrio entre demanda y control
permite responder a situaciones de estrés, afectando de manera
positiva la motivacion y el desarrollo personal del trabajador.
Karasek?, plantea que el estrés es el resultado de la interaccion entre
las demandas psicoldgicas elevadas y la baja libertad de toma de
decisiones, es decir, el bajo control. La demanda elevada puede venir
por el ritmo y la rapidez del trabajo, por la cantidad de trabajo, por
ordenes contradictorias, por demandas conflictivas, por la necesidad
de concentracidn, por la cantidad de interrupciones y por la depen-
dencia del ritmo de los demds. Y el control hace referencia al
conjunto de recursos que el trabajador tiene para hacer frente a las
demandas; viene determinando tanto su nivel de formacion y habi-
lidades como su grado de autonomia y de participacion en la toma
de decisiones sobre aquellos aspectos que afectan a su trabajo.

De la figura N°1 se puede inferir, que las tareas de alta exigencia
son las que ocasionan un mayor nivel de estrés y son dafiinos
para la salud del trabajador, debido al bajo nivel de control se
dificulta cumplir con elevadas demandas. De manera contra
puesta, los trabajos de bajo nivel de tension, proporcionan bajos
niveles de estrés.

Karasek y Theorell (1990). Modelo de interaccién entre
demandas, control y apoyo social.

Jhonson y Hall?! y Karasek y Theorell?? amplian el modelo de inte-
raccion demandas-control, introduciendo la dimensiéon de apoyo
social como moduladora, de tal forma que un nivel alto de apoyo
social en el trabajo disminuye el efecto del estrés, mientras un nivel
bajo lo aumenta. El tercer factor modificador es la cantidad y calidad
de apoyo social que pueden dar los superiores y compafieros de
trabajo. Cuando existe, y es adecuado puede amortiguar parte del
potencial del estresor generado por la combinacion de las altas

Figura 1.
Modelo interaccién demanda y control.
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Fuente: Karasek, 1979.

demandas o exigencias y el bajo control. Desde este modelo la
prevencion del estrés laboral se realizaria optimizando las exigencias
laborales, aumentando el control del trabajador sobre sus condi-
ciones laborales e incrementando el apoyo social de jefes, subordi-
nados y compaferos. El apoyo social ha sido utilizado en muy
diversos sentidos, como red social, como contactos sociales significa-
tivos, como posibilidad de tener personas confidentes a las que se
puede expresar sentimientos intimos y como compafiia humana. Y
tiene una funcion positiva generalizada sobre la salud y una funcién
amortiguadora sobre el estrés.

Figura 2.
Relacion entre demanda psicoldgica, control y apoyo social.
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Fuente: Mansilla F. Manual de riesgos psicosociales en el trabajo: Teoria y practica.?®

Relacién entre las variables de estudio

Varios estudios indican que la satisfaccion laboral se asocia negati-
vamente con diferentes lugares de trabajo donde se percibe un clima
de estrés. 226

Beehr y Newman?’ llegan a la conclusion de que existe una amplia
evidencia para sugerir que los factores de estrés en el entorno laboral
pueden conducir a disfuncion psicolégica, que posteriormente dan
lugar a efectos adversos en los empleados como la reduccion de la
satisfaccion laboral.

El estrés tiene un efecto negativo en la salud y la satisfaccion laboral
de sus empleados, y a su vez perjudica la organizacion en la que
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trabajan. Esto sucede ya que los niveles de productividad y el rendi-
miento han demostrado estar estrechamente relacionados con el
bienestar de los empleados.?®

Una caracteristica comun en los trabajos que presentan niveles de
estrés es que éstos generan cambios fisicos, psicologicos o de
comportamientos negativos en el individuo.?

En cuanto a la seguridad, se ha demostrado en estudios que la
inversion en la seguridad del trabajo, es el factor mas importante
para el nivel de trabajo de estrés y el bienestar entre el personal.*°
Es decir una percepcion de riesgo, lo cual lleva a un clima de
seguridad negativo, aumentaria la experiencia de estrés y reduce
el bienestar psicoldgico.?!

Otras teorias sugieren que el estrés y la insatisfaccion resultante de la
inseguridad laboral conduciran a una bajada del conocimiento y la
motivacion de seguridad.*>** Segtiin Hofmann y Stetzer®, una de las
consecuencias de esto puede ser que los empleados tienden a centrar
su atencion en el rendimiento en lugar de la seguridad en tiempos de
estrés, como la posibilidad de poder perder sus puestos de trabajo.

METODOLOGIA

Para lograr el objetivo se desarrolla un estudio empirico transversal,
descriptivo correlacional.

Descripcién de la Muestra

El universo del estudio estuvo conformado por un numero de 184
trabajadores de una Institucion de Beneficencia de la Provincia de
Concepcidn, los que se dividen en los siguientes grupos de trabajo:
calle, infanto adolescente, adulto mayor, educacion inicial y el area
administrativa. Dentro de éstos grupos de mencionados encontramos
un total de 9 profesiones entre las que cuentan Psicologo, Asistente
Social, Auxiliar Paramédico, Educadora de Parvulos, Técnico
Educaciéon Parvularia, Asistente de Adulto Mayor, Asistente
Hospederia, Técnico en Administracion y Manipuladora de Alimentos.

Aplicacién del Instrumento

Con el propdsito de evaluar la relacion existente entre el nivel de
estrés laboral y satisfaccion laboral percibido por los trabajadores de
la Institucion de Beneficencia, se ejecuta la evaluacion mediante la
aplicacién de un instrumento que describe a continuacion:

Tabla 3.
Fiabilidad de las escalas de satisfaccion laboral - Alfa de Cronbach.

Chiang, Salazar,
Huerta y Nuriez (2008)
N° Institucion
Factores de Satisfaccién de Item Publica Chilena
| Satisfaccion por el trabajo en general 10 0910
Il Satisfaccion con el ambiente fisico 7 0,897
1l Satisfaccion con la forma 6 0,868
en como realiza el trabajo
IV Satisfaccion con la oportunidad
de desarrollo 7 0,834
V Satisfaccion con la relacion con jefe 4 0,904
VI Satisfaccion con la remuneracion 3 0,813
VIl Satisfaccion con la autonomia 1 *
VI Satisfaccion con el reconocimiento 1 *
IX  Satisfaccion por la seccion o area = =
X Satisfaccion por la empresa - -
Cuestionario Completo 39 -

Cuestionario compuesto por 71 preguntas cerradas. Este consta de 3

secciones orientadas a obtener la informacion necesaria para el estudio:

® Primera seccion: identifica antecedentes personales de los encues-
tados para diferenciarlos (Genero, edad, antigiiedad laboral, tipo de
contrato, linea de trabajo, profesion).

o La segunda seccion orientada a estrés laboral basado en el instru-
mento de Karasek de 1967, comprende desde la pregunta 1 a la 27.
Las preguntas 1-24 son de tipo escala de Likert del 1 al 4 que
oscilan desde totalmente en desacuerdo, hasta totalmente de
acuerdo. Las preguntas 24 a la 27 incluyen el concepto inseguridad
laboral, se responden segun estabilidad del empleo, frecuencia y
probabilidad de ocurrencia de despidos en su cargo. El instrumento
es denominado Job Content Questionnaire (JCQ) o Cuestionario de
Contenido del Trabajo, el cual fue diseflado para medir algunos
aspectos psicoldgicos y sociales de las tareas del trabajo, los cuales,
de acuerdo con las principales conceptualizaciones teoricas del
Modelo Demanda-Control generan tension laboral. Los derechos
de uso del JCQ son reservados, no obstante, el proyecto multi-
céntrico que coordina el profesor Juarez-Garcia tiene autorizacion
de su uso directo. La traduccion original al espafiol fue realizada
por Cedillo en el afilo 2005 y autorizada por el JCQ Center.

e La tercera seccién se encuentra orientada a evaluar la percepcion
de satisfaccion laboral de los funcionarios, cuyo cuestionario esta
desarrollado por Chiang et al en 2008 y 2011. Las preguntas son
formuladas para que el encuestado seleccione la alternativa que
mas le represente del cuestionario conformado por 44 preguntas
en escala Likert, con categorizacion ordinal con puntuaciones de 1
a 5, donde 1 representa “nada satisfecho” y 5 “muy satisfecho”

ANALISIS DE LOS DATOS
Andlisis de Fiabilidad

Como método de fiabilidad se utilizara el alfa de Crombach, este
coeficiente expresa cuanto hay de relacion a las respuestas, es decir,
es un indicador global entre las respuestas.

En la Tabla n°3 se observa, la puntuacion Alfa para las escalas
correspondientes Satisfaccion Laboral, se encuentran entre los
valores 0.656 y 0.923. El coeficiente de fiabilidad que presenten es
aceptable, por lo tanto, en general el instrumento puede ser apli-
cado y la informacion obtenida se puede analizar.

Chiang, Salazar, Datos actual Investigacion
Martin y Nufiez (2011) Fundacion de beneficencia chilena
N° Hospital Publico N° Alfa de Alfa de Cronbach
de Item Chileno de ltem Cronbach (Si se elimina un item)
n 0914 8 0,921 NO
7 0,895 7 0,872 NO
6 0,877 6 0,656 Si se elimina el item 6
sube a 0,889,
se decide eliminar.
8 0,887 6 0,847 NO
4 0924 5 0,894 NO
3 0,876 3 0,755 NO
1 * 6 0,923 NO
1 * 1 - No se calcula fiabilidad
- - 1 - No se calcula fiabilidad
- - 1 - No se calcula fiabilidad
41 - 44 - -
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Tabla 4.
Fiabilidad de los factores de stress.
Escalas Numero Alpha de  Aumenta el Alpha
de items Crombach's  de Crombach’s si se
elimina un elemento
| Utilizacion de habilidades 6 0,682 item 3 sube a 0,640
Il Autoridad de decision 3 0,722 NO
Control laboral 9 - No se calcula
fiabilidad, porque es la
suma de escala | y Il
[l Demandas psicoldgicas 5 0,413 items 14 sube a 0,635,
luego se decide
eliminar los items.
IV Apoyo social jefe 4 0,927 NO
V' Apoyo social comparieros 4 0916 NO
Apoyo social laboral global 8 - No se calcula
fiabilidad, porque es la
suma de escala Vy V.
VI Inseguridad en el empleo 3 0,898 NO

En la tabla n°4, para todas las escalas de estrés los valores varian
desde 0.635 y 0.927, el coeficiente de fiabilidad que representen
es aceptable, en general el instrumento puede ser aplicado y los
resultados analizados.

En esta tabla N° 5 se determina que el promedio general de
Satisfaccion laboral en las lineas de trabajo evaluadas es de 3,8
puntos, lo que denota segun la escala Likert del instrumento un
nivel de mediano de satisfaccion laboral, considerando la escala
de 1 a 5 donde 1= nada satisfecho y 5 = muy satisfecho. Se debe
mencionar que de manera individual el grupo con mayor grado
de satisfaccion es el drea administrativa con un promedio 4,1,
donde su mayor puntuacion es en el constructo de satisfaccion
por el ambiente fisico (4,44) y donde su menor puntaje se
encuentra en el constructo satisfaccion con la remuneracion
(3,93). En contraste a lo anterior, se observa que el grupo de
trabajo con menor grado de satisfaccion es adulto mayor con un
promedio de 3,7 puntos, donde su mayor puntuacion se encuentra
en el constructo satisfaccion por la empresa (3,93) y donde su
menor puntaje se encuentra en el constructo satisfaccion con el
reconocimiento (3,58).

En la tabla n°6, de acuerdo a la dimension de Utilizacion de
Habilidades, se observa que de los grupos de trabajo estudiados,
todos se encuentran con puntuacion homogénea con tendencia
alta, en relacion a su rango.

En el mismo sentido, la dimension de Autoridad de Decision, se
observa una tendencia homogénea media en relacion a su rango.
En cuanto a la dimensiéon de Control Laboral se observa que de
los grupos de trabajo estudiados, todos se encuentran con puntua-
cion homogénea con tendencia a ser alta, en relacion a su rango.
Para el caso de la dimension de Apoyo Social Jefe se observa una
tendencia homogénea media en relacion a su rango.

Asimismo, para la dimensién Apoyo Social Compaiieros, se
observa que de los grupos de trabajo estudiados, todos se encuen-
tran con puntuacion homogénea con tendencia a ser alta, en
relacién a su rango.

También para el caso de la dimensiéon Apoyo Social Laboral se
observa que de los grupos de trabajo estudiados, todos se encuen-
tran con puntuacion homogénea con tendencia a ser alta, en
relacién a su rango.

Finalmente, en la dimension Inseguridad en el Empleo se observa
que de los grupos de trabajo estudiados, todos se encuentran con
puntuacion homogénea con tendencia alta, en relacién a su rango.

Tabla 5.
Analisis de promedios y desviacidn Estandar Satisfaccion segin grupos
de trabajo.

Linea  Infanto  Adulto Educacion

Escalas [ LT Calle Adolescente Mayor  Inicial ~ Administracion
Satisfaccion porel p 4,08 4,06 3,67 3,96 421
trabajo en general d 0,55 0,66 0,93 0,62 0,28
Satisfaccion conel p 3,77 4,20 3,78 3,80 4,44
ambiente fisico d 056 0,50 0,85 0,64 0,42
Satisfaccion conla  p 3,78 393 3,81 4,06 4,23
forma en como d 068 0,61 091 0,60 0,32
realiza el trabajo

Satisfaccion conla  p 3,82 3,85 3,68 3,76 4,07
oportunidad de d 0,55 0,72 0,87 0,61 0,25
desarrollo

Satisfaccion conla  p 4,09 3,99 3,86 3,99 418
relacion con jefe d 053 0,71 0,88 0,60 0,45
Satisfaccion con p 340 3,69 3,60 3,51 3,93
la remuneracion d 077 0,77 0,88 0,72 0,44
Satisfaccion con p 386 4,12 3,77 3,89 4,10
la autonomia d 046 0,41 0,98 0,65 0,30
Satisfaccion con p 3,63 3,90 3,58 3,78 4,40
el reconocimiento d 0,83 1,05 1,26 0,90 0,52
Satisfaccion porla  p 4,05 4,21 3,83 3,79 4,20
seccion o area d 071 0,68 1,04 0,75 0,63
Satisfaccion por p 426 414 3,93 3,99 4,10
la empresa d 081 0,64 1,01 0,71 0,32
Tabla 6.

Analisis de promedios y desviacion Estandar Estrés segun Grupos de
Trabajo.

Linea  Infanto  Adulto Educacion Adminis-

Escalas /LT Calle Adolescente Mayor Inicial tracion Rango
Utilizacion de 37,58 36,76 35,76 3794 3560 12-48
habilidades 4,09 2,69 6,19 4,09 3,63
Autoridad de 36,21 35,45 35,80 37,85 3360 12-48
decision 6,32 424 7,59 6,54 5,40
Demandas 28,16 26,21 25,03 26,61 2870 12-48
psicoldgicas 552 4,01 5,56 439 3,53

p

d

p

d

p

d
Control Laboral p 7379 72,21 71,56 7579 69,20 24-96
d 9,09 527 12,70 9,68 7,84
p
d
p
d
p
d
p
d

Apoyo social Jefe 13,58 12,69 12,32 14,00 12,70 4-16

2,50 2,79 322 2,43 1,57
Apoyo social 13,32 13,31 11,63 13,60 1300 4-16
Compafieros 2,79 2,12 3,56 277 1,63
Apoyo social 26,89 26,00 23,95 27,60 2570 4-32
Laboral Global 4,83 4,42 6,33 491 2,83
Inseguridad en 6,32 7,59 6,32 6,18 6,00 1-8
el empleo 0,75 1,82 1,59 117 0,82
Figura 7.

Modelo de Karasek aplicado a los Grupos de Trabajo de la Fundacién de
Beneficencia.

Relacion Demanda-Control de Karasek

96
o .
*“ “e Linea Calle
= Infanto Adolecente
% 48 Adulto Mayor
< @ Educacion Inicial
® Administracion
0
0 24 48

Demanda Psicoldgica
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 8.
Modelo demanda-control-apoyo social laboral global aplicado a los
Grupos de Trabajo de la Fundacion de Beneficencia.

Relacién Demanda-Control-Apoyo Social Global

\\/

96
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¢ ® Linea Calle I
®
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= 48
£ Educacion Inicial
s
(&)
Adulto Mayor
0 Administracion
Pa—_y
0
48
16
0@\
32 \®

Fuente: Elaboracion propia.

Es posible concluir que la muestra tuvo un comportamiento en
general homogéneo, sin observarse Grupos de Trabajo que hayan
marcado alguna tendencia significativa.

En la figura N°7 se observa que los funcionarios que trabajan en
el grupo de educacidn inicial perciben mayores demandas psicolo-
gicas y a su vez mayor capacidad de control laboral respecto de
quienes se desempefian en el grupo de trabajo de Administracion
en la Fundacion de Beneficencia. Sin embargo, todos se ubican en
el cuadrante activo del modelo.

En la figura N°8 se observa el modelo demanda- control asociado
a una tercera dimension “apoyo social global” incorporada por
Jeffrey V. Johnson en 1986, la cual refleja el apoyo social de los
compaileros y jefes percibido por los funcionarios.

Tabla 9.
Correlacion satisfaccion vs estrés. Muestra Total.
Utilizacion de Autoridad
habilidades de decision
Satisfaccion por Correlacion 0,330 0,325
el trabajo en general Significancia 0,000 0,000
. " . . Correlacion 0,157* 0,205
f | i o . ! !
Satisfaccion con el ambiente fisico Sl 0033 0005
Satisfaccion con la forma Correlacion 0,252 0,298
en como realiza el trabajo Significancia 0,001 0,000
Satisfaccion con la oportunidad Correlacion 0,296 0,247
de desarrollo Significancia 0,000 0,001
. B " . Correlacion 0,276 0,360™
f la rel i . . ! !
Satisfaccion con la relacion con jefe Sty 0,000 0,000
. . o Correlacion 0,113 0,191
Satisfaccion con la remuneracion Fienee 0126 0009
. B . Correlacion 0,328 0,353
Satisfaccion con la autonomia Sotinds 0,000 0,000
8 R R Correlacion 0,273 0,268
f | o . ! !
Satisfaccion con el reconocimiento s 0,000 0,000
. . L Correlacion 0,315™ 0,220
Satisfaccion por la seccion o area o 0,000 0003
. . Correlacion 0,078 0,201*
Satisfaccion por la empresa ot 0295 0,006

*_ Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed).

Al incluir esta dimension en el andlisis, los datos presentan una
disminucién en las demandas psicologicas percibidas por los
funcionarios de los distintos grupos de trabajo de la Fundacién
de Beneficencia, reubicando los resultados dentro del cuadrante
“Poca Tension” del modelo. Se observa ademas, que en el grupo
de trabajo de educacion inicial mantiene la percepcion de mayor
control laboral en relacion a sus pares de otros grupos de trabajo.

Andlisis de Correlaciones entre Satisfaccién y Estrés
Laboral

Con el objetivo de analizar la relacion entre las dimensiones de
la escala de estrés laboral y las dimensiones de la escala de satis-
faccion laboral, se calculd el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman entre tales dimensiones. Es pertinente recordar que en
la escala de estrés, la variable control laboral es la suma de las
dimensiones utilizacion de habilidades y autoridad de decision,
mientras que la variable apoyo social laboral global es la suma
de las dimensiones apoyo social del jefe y apoyo social de los
comparfieros.

La Tabla N°9 refleja los resultados obtenidos en la muestra total, se
observa que la dimension demandas psicologicas se relaciona
estadisticamente significativa de manera negativa con la satisfac-
cion con la forma en la que realiza el trabajo y con la satisfaccion
con la autonomia. Lo anterior sefiala que a mayor percepcion de
satisfaccién, con la forma de realizar el trabajo y con la auto-
nomia, menor es la percepcion de demanda psicologica.

En cuanto a la dimension de Control Laboral se relaciona estadisti-
camente significativa positiva con la Satisfaccion por el Trabajo en
general, Satisfaccion con el ambiente fisico, Satisfaccion en la forma
como realiza el trabajo, Satisfaccion con la oportunidad de desa-
rrollo, Satisfaccion con la remuneracion, Satisfaccion con el recono-
cimiento, Satisfaccion por la seccion o drea, Satisfaccion por la
empresa, Satisfaccion con la relacion con jefe y Satisfaccion con la
autonomia. Dando como resultado, que a mayor percepcion de las
variables de Satisfaccion y mayor Control sobre el trabajo, se logra
reducir el grado de estrés.

Demandas Control Apoyo Apoyo social Apoyo social
psicologicas  laboral social jefe compafieros laboral global
-0,048 0,375 0,501 0,487 0,556™
0,520 0,000 0,000 0,000 0,000
-0,010 0,213* 0,254™ 0,288" 0,309*
0,890 0,004 ,001 0,000 0,000
-0,147* 0,320* 0,427 0,342* 0,417*
0,046 0,000 0,000 0,000 0,000
-0,050 0,301 0,456™ 0,404™ 0,483
0,499 0,000 0,000 0,000 0,000
-0,109 0,372 0,515 0,413* 0,524™
0,142 0,000 0,000 0,000 0,000
-0,125 0,188* 0,219" 0,197 0,223*
0,091 0,01 0,003 0,007 0,002
-0,166* 0,396 0474 0,425 0,495
0,024 0,000 0,000 0,000 0,000
-0,013 0,316™ 0,382* 0,257 0,351
0,861 0,000 0,000 0,000 0,000
-0,140 0,292 0,290* 0,313* 0,338
0,059 0,000 0,000 0,000 0,000
-0,120 0,178" 0,399™ 0,341 0,422*
0,104 0,016 0,000 0,000 0,000

Spearman's rho.
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Por otro lado, la dimension de Apoyo Social Laboral Global se
relaciona estadisticamente significativa positiva con Satisfacciéon
por el trabajo en general, Satisfacciéon con la Relacion con Jefe y
Satisfaccion con autonomia. Lo anterior, es congruente con lo
analizado hasta ahora; ya que el grado de Apoyo Social Laboral
Global condiciona positivamente con el grado de satisfacciéon
percibido por el trabajador.

La Tabla N° 10 refleja los resultados obtenidos en el tipo de
contrato indefinido, se observa que la dimension Demandas
Psicologicas no tiene relacion estadisticamente significativa con
ninguna de las dimensiones de Satisfaccion laboral.

Tabla 10.
Correlacion Satisfaccion vs Estrés por contrato indefinido.
Utilizacion Autoridad
de habilidades de decision
. " . Correlacion 0,333* 0,321
Satisfaccion por el trabajo en general Sl 0,000 0,000
. " . . Correlacion 0,178* 0,206™
Satisfaccion con el ambiente fisico ST 0023 0,008
Satisfaccion con la forma en Correlacion 0,240 0,299
como realiza el trabajo Significancia 0,002 0,000
Satisfaccion con la Correlacion 0,299% 0,235
oportunidad de desarrollo Significancia 0,000 0,002
. . - p Correlacion 0,281 0,362
Satisfaccion con la relacion con jefe ST 0,000 0,000
. . - Correlacion 0,118 0,191*
Satisfaccion con la remuneracion Significancia 0132 0014
. - A Correlacion 0,319 0,354
Satisfaccion con la autonomia Significancia 0,000 0,000
. . - Correlacion 0,245 0,267
Satisfaccion con el reconocimiento ST 0,002 0,001
. . . Correlacion 0,306 0,246
Satisfaccion por la seccion o area Significancia 0,000 0,002
. » Correlacion 0,035 0,183*
Satisfaccion por la empresa Significancia 0,660 0019

*, Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed).

Tabla 11.
Correlacion Satisfaccion vs Estrés por contrato a plazo.
Utilizacion Autoridad
de habilidades de decision
. ., . Correlacion 00,303 0,290
Satisfaccion por el trabajo en general Significancia 0193 0215
. ” . . Correlacion -0,031 0,137
Satisfaccion con el ambiente fisico Significancia 0898 0563
Satisfaccion con la forma Correlacion 0,298 0,285
en como realiza el trabajo Significancia 0,202 0,223
Satisfaccion con la oportunidad Correlacion 0,252 0,293
de desarrollo Significancia 0,283 0,210
. . . . Correlacion 0,258 0,359
Satisfaccion con la relacion con jefe Significancia 0273 0120
. ., » Correlacion 0,100 0,237
Satisfaccion con la remuneracion Significancia 0674 0315
. . , Correlacion 0,345 0,324
Satisfaccion con la autonomia Significancia 0136 0164
. » . Correlacion 0,464* 0,244
Satisfaccion con el reconocimiento Significancia 0040 0300
. ., . X Correlacion 0413 0,035
Satisfaccion por la seccion o area Significancia 0070 0885
. . Correlacion 0,381 0,345
Satisfaccion por la empresa Significancia 0,098 0136

*_ Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed).

En cuanto a la dimension Control Laboral, tiene relacion estadis-
ticamente significativa positiva con las dimensiones de Satisfaccion
por el trabajo en general, Satisfaccién con la relacion con jefe y
Satisfaccion con la autonomia. Dando como resultado, que a
mayor percepcion de las variables de Satisfaccion y mayor Control
sobre el trabajo, se logra reducir el grado de estrés. Siendo lo ante-
rior similar a lo que se aprecia en la muestra total.

La dimension de Apoyo Social Laboral Global, se relacionan esta-
disticamente significativa positiva con las dimensiones de
Satisfaccion por el trabajo en general, Satisfacciéon con la oportu-
nidad de desarrollo, Satisfaccion con la relacion con jefe y

Demandas Control Apoyo Apoyo social Apoyo social
psicologicas  laboral social jefe compafieros laboral global
0,009 0,364 0517 0,500™ 0,568
0,907 0,000 0,000 0,000 0,000
0,067 0,220* 0,297 0,309 0,341
0,395 0,005 0,000 0,000 0,000
-0,088 0,304 0414~ 0,318" 0,392™
0,263 0,000 0,000 0,000 0,000
0,015 0,284 0461 0411 0,486™
0,847 0,000 0,000 0,000 0,000
-0,044 0,367 0,511 0,412 0,518™
0,579 0,000 0,000 0,000 0,000
-0,096 0,183" 0,254™ 0,195 0,239
0,221 0,019 0,001 0,012 0,002
-0,124 0,384™ 0,479™ 0413* 0,488™
0,114 0,000 0,000 0,000 0,000
0,012 0,294 0,408 0,261 0,365™
0,882 0,000 0,000 0,001 0,000
-0,110 0,299™ 0311 0,313" 0,350™
0,162 0,000 0,000 0,000 0,000
-0,084 0,138 0,370 0,330™ 0,399™
0,287 0,078 0,000 0,000 0,000
Spearman's rho.
Demandas Control Apoyo Apoyo social Apoyo social
psicoldgicas  laboral social jefe compafieros laboral global
-0,473* 0,436 0,379 0,407 0,447*
0,035 0,055 0,099 0,075 0,048
-0,695™ 0,094 -0,126 0,082 -0,017
0,001 0,694 0,596 0,731 0,942
-0,613* 0,437 0,509* 0,602* 0,608™
0,004 0,054 0,022 0,005 0,004
-0,532* 0,398 0,442 0,448" 0,495*
0,016 0,082 0,051 0,047 0,026
-0,681* 0,418 0,522* 0,484" 0,571
0,001 0,067 0,018 0,031 0,009
-0,305 0,259 0,021 0,246 0,127
0,191 0,271 0,931 0,295 0,594
-0,525* 0,475* 0,398 0,579* 0,537*
0,017 0,034 0,083 0,007 0,015
-0,220 0,485" 0,241 0,327 0,317
0,350 0,030 0,307 0,160 0,174
-0,437 0,278 0,131 0,339 0,244
0,054 0,235 0,581 0,143 0,300
-0,420 0,476* 0,574* 0,515* 0,607*
0,065 0,034 0,008 0,020 0,005

Spearman's rho.
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Satisfaccion con la autonomia. Determinando que al estar elevado
el Apoyo Social Laboral Global aumente la Satisfaccion, permi-
tiendo que el grado de estrés percibido disminuya.

La Tabla N°11 refleja los resultados obtenidos en la muestra de
contratos a plazo, se observa la Dimensién de Demandas
Psicologicas una relacion estadisticamente significativa negativa
con las dimensiones de Satisfaccion por el trabajo en general,
Satisfaccion por el ambiente fisico, Satisfaccion con la forma en
como realiza el trabajo, Satisfaccion con la oportunidad de desa-
rrollo, Satisfaccion con la relacion con jefe Satisfaccion con la
autonomia, Satisfaccidn por la seccion o drea y Satisfaccion por la
empresa. Los resultados indican que a mayor percepcion de
Satisfaccion por el Trabajo en General, menor sera la percepcion
de Demandas Psicologicas.

En cuanto a la dimension Control Laboral se observa una relacion
estadisticamente significativa positiva con las dimensiones de
Satisfaccion con la autonomia, Satisfaccion con el reconocimiento
y Satisfaccion por la empresa. Dando como resultado, que a mayor
percepcion de las variables de Satisfaccion y mayor Control del
trabajo, se logra reducir el grado de estrés. Siendo lo anterior
similar a lo que se aprecia en la muestra total.

En la dimension de Apoyo Social Laboral Global, se observa una
relacion estadisticamente significativa positiva con las dimen-
siones de Satisfaccion por el trabajo en general, Satisfaccion con
la forma en como se realiza el trabajo, Satisfaccion con la oportu-
nidad de desarrollo, Satisfaccion con la relacion con jefe,
Satisfaccion con la autonomia y Satisfaccién por la empresa.
Determinando que al estar elevadas el Apoyo Social Laboral
Global aumente la Satisfaccion, permiten asi que el grado de estrés
percibido disminuya.

CONCLUSIONES

Utilizando el Modelo de Demanda-Control, formulado por
Karasek??, se puede concluir que a nivel general, los grupos de
trabajo calle, infanto adolescente, adulto mayor y educacion
inicial se posicionan en el cuadrante baja tensidn, lo cual indica
que los trabajadores experimentan un bajo nivel de estrés y alto
control laboral comparado con el grupo administrativo, ésta ultima
posee un nivel de concentracion mayor para lograr sus funciones
correctamente y posee un tiempo reducido para realizar sus tareas,
por ende se analiza que los trabajadores cumplen sus funciones
activamente, con un nivel alto de motivacion y aprendizaje activo.
En definitiva, todos los grupos de trabajo de la instituciéon de bene-
ficencia poseen un alto nivel de control sobre la toma de deci-
siones relacionadas a su trabajo y a la organizacion del mismo,
ademas los niveles de creatividad y el desarrollo de sus habilidades
son altas.

Al incluir la variable apoyo social global, afecta positivamente en
ambos géneros, ya que incrementa la habilidad para hacer frente
a una situacion de estrés, actuando el Apoyo Social como un
amortiguador. Por lo cual los trabajadores en general, concuerdan
que existe colaboracion entre ellos y sus supervisores, por ende
perciben que la dimension demandas Laborales disminuye, es decir

perciben que la cantidad de trabajo a realizar es menor, asi mismo
baja el nivel de presion con el tiempo para realizar sus tareas
diarias, por lo que ayuda enormemente a la salud psicologica de
los funcionarios, percibiendo un menor nivel de estrés.

En los grupos de trabajo calle, infanto adolescente, adulto mayor
y educacion inicial, se ubica en el cuadrante de” Baja Tension”,
esto quiere decir que poseen alto nivel de control en sus activi-
dades, y un bajo nivel de demandas psicoldgicas, por lo perciben
un bajo nivel de presion al realizar sus actividades.

Para el grupo de trabajo de administracion, si aumenta la dimen-
sion demandas psicologicas y se mantiene un al alto control en las
actividades realizadas, segun el modelo de Karasek se traslada al
cuadrante trabajo activo, este efecto disminuye la satisfaccion
laboral percibida.

En su mayoria, tanto en la muestra total como en los contratos a
plazo fijo, la dimension demandas psicologicas, tiene correlacion
negativa con las dimensiones de satisfaccion laboral, esto quiere
decir, que si la percepcion de demandas psicoldgicas aumenta,
disminuye la satisfaccion laboral en trabajadores de la institucion.
Todas las dimensiones de satisfaccién laboral en contratos indefi-
nidos se correlacionan positivamente con las variables de control
laboral y apoyo social global, esto quiere decir que si aumenta la
percepcidon de estas variables, aumenta el nivel de satisfaccion
laboral en los trabajadores. Al aumentar la dimension de apoyo
social global la percepcién de demandas psicoldgicas tiende a
disminuir. Esta disminucion de la demanda psicologica y el
aumento del control laboral aumentan la satisfaccion laboral.
Asimismo, en contratos a plazo fijo se observaron correlaciones
estadisticamente significativas distintas en las dimensiones de
inseguridad en el empleo y en la dimension demandas psicolo-
gicas; ya que no hay correlaciones estadisticamente significativas
respecto de las dimensiones de satisfaccion.

En lo especifico, si bien la muestra general arroja relaciones esta-
disticamente positivas entre las dimensiones de Estrés, Control
Laboral y Apoyo Social Laboral Global con todas las dimensiones
de Satisfaccién por el trabajo, aparecen distinciones al segmentar
la muestra en tipos de contrato indefinidos y contrato a plazo fijo.
En la muestra en general se puede concluir que en la dimension de
demandas psicoldgicas posee relacion negativa con la satisfaccion
en la forma en como realiza el trabajo y la satisfacciéon con la
autonomia. Situacion que se evidencia de manera marcada en el
tipo de contrato a plazo fijo con correlaciones estadisticamente
negativas para las dimensiones de satisfaccion por el trabajo en
general, satisfaccion por el ambiente fisico, satisfaccién por la
forma como realiza el trabajo, satisfaccion con la oportunidad de
desarrollo, satisfaccion con la relacion con jefe y satisfaccion con
la autonomia, este resultado que se da en el segmento a plazo fijo,
si esta confirmando en la teoria, asi se espera que se comporten
estas variables. Para las dimensiones control laboral y apoyo social
laboral global existe una relacién estadisticamente positiva con
todas las dimensiones de satisfaccion laboral.

Luego dada las conclusiones presentadas, la hipodtesis planteada
en esta investigacion que indica: “A mayor nivel de estrés laboral,
menor nivel de satisfaccion laboral”, se puede inferir que esta
parcialmente aceptada.
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