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Resumen

El bienestar laboral impacta sobre el rendimiento laboral de los colaboradores, cumpliendo con
sus funciones dentro de la organizacion, asi mismo, la satisfaccion laboral contribuye en el
comportamiento organizacional del empleador y sera el resultado de un adecuado bienestar
laboral. Ambas variables son fundamentales para el rendimiento y el crecimiento de la
organizacion. El propdésito de la presente investigacion fue determinar la correlacion entre
bienestar laboral y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa automotriz;
como objetivos especificos, evaluar los niveles y la relacion entre las dimensiones. El disefio
fue no experimental de tipo correlacional, la muestra estuvo constituida por 80 colaboradores
con edades comprendidas entre 19 y 65 afios de ambos sexos. Los instrumentos empleados para
la recaudacion de datos fue el Cuestionario de Bienestar Laboral General (qBLG) de los autores
Blanch et al., (2010) y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 de Melia y Peird (1989).
En los resultados obtenidos se evidencia que tanto a un nivel general como por dimensiones
prevalece el nivel medio, ademas, muestra una correlacion altamente significativa entre algunas
las dimensiones de las variables. Se concluyd, tanto en las dimensiones de bienestar laboral
como satisfaccion laboral predomino el nivel medio en los colaboradores una empresa
automotriz.

Palabras clave: bienestar laboral, satisfaccion laboral, colaboradores, organizacion.



Abstract

Workplace well-being impacts the work performance of employees, fulfilling their functio ns
within the organization. Likewise, job satisfaction contributes to the employer's organizatio nal
behavior and will be the result of adequate work well-being. Both variables are fundame ntal
for the productivity and development of the company. The purpose of this research was to
determine the correlation between work well-being and job satisfaction of employees of an
automotive company; as specific objectives, evaluate the levels and the relationship between
the dimensions. The design was non-experimental of a correlational type, the sample was made
up of 80 collaborators aged between 19 and 65 years of both sexes. The instruments used to
collect data were the General Workplace Well-being Questionnaire (BLG) by the authors
Blanch et al., (2010) and the S20/23 Work Satisfaction Questionnaire by Melia and Peird
(1989). The results obtained show that both at a general level and by dimensions the average
level prevails, in addition, it shows a highly significant correlation between some of the
dimensions of the variables. It was concluded that both in the dimension of work well-being
and job satisfaction, the average level predominated in the employees of an automotive
company.

Keywords: Work well-being, job satisfaction, collaborators, organization.



Introduccion

Con el tiempo, muchas organizaciones ya no ven a los trabajadores como simples
colaboradores, sino como personas que cumplen funciones estratégicas dentro de la
organizacion, es por ello, que deben contar con beneficios laborales, derivados de las
condiciones de trabajo, buscando asi favorecer el bienestar laboral y la satisfaccion laboral.
Cuando hablamos de beneficios laborales, nos referimos al bienestar fisico, psicologico y social
de los colaboradores dentro de una organizacion, con el fin de reducir el riesgo, lo que redunda
en una mejor calidad de vida, mejores condiciones de trabajo y una salud dptima. (Castafieda
etal., 2017).

Luthans y Doh (2018), como se cit6 en Hernandez (2022) mencionaron que el bienestar
laboral esta alineado con el puesto de trabajo, lo que determina la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional del empleado, despertando gran inclinacion en el campo del
comportamiento organizacional y la practica de gestion de recursos humanos. Es decir, la
satisfaccion laboral seré el resultado de la apreciacion de los empleados por el bienestar laboral.

La satisfaccion laboral deriva de los requisitos del trabajo, el desempefio de las tareas,
el sentido de pertenencia y el logro de metas profesionales, por lo tanto, el ambiente de trabajo
en el que los empleados realizan sus tareas diarias debe tener un ambiente de trabajo saludable
y sentirse valorados para lograr el compromiso y lealtad a la organizacién (Martinez, 2004
como se citd en Laca et al., 2006).

El buen desempefio de un trabajador puede llegar a ser recompensado, permitiéndole
sentir satisfaccion al trabajador. Lo que se busca es que el colaborador sienta la consideracion
por su desempefio y que este crezca en conjunto con la empresa. Es por ello, que el rendimiento
y la productividad de la organizacion traerad beneficios para el colaborador (Sanchez y Garcia,
2017).

Sin embargo, muchas empresas creen que la compensacion o los incentivos salaria le s
son suficientes para motivar a los empleados a sentirse responsables. Si bien, esto hard que
pueda satisfacer las necesidades econémicas de los empleados, pero no necesariamente va a
satisfacer sus necesidades psicosociales. En efecto, estas situaciones pueden dafiar parcialmente
o permanentemente la salud mental de los colaboradores, evitando de esta manera, que el
desempefio, rendimiento y cumplimiento de objetivos del colaborador disminuyan
considerablemente (Daddie et al., 2018).

La Asociacion Americana de Psicologia (APA, 2016), realizaron un estudio, donde el
33 % de los colaboradores estadounidenses mencionaron que generalmente experimentan estrés
durante sus horas laborales. Se evidencia también, en los resultados una gran importancia de
estrés laboral crénico, esto relacionado a la falta de oportunidades para que los empleados
crezcan o avancen. APA (2016) informa que un tercio de los trabajadores estadounidenses
utilizan programas que buscan promover la salud en el lugar de trabajo, esto proporcionado por
la empresa.

Frente a este contexto se planted la siguiente interrogante: ¢Cual es la relacion entre
bienestar laboral y satisfaccion laboral en los colaboradores de una automotriz en el Norte del
Pert, 2023?, asi pues, como objetivo general se ha considerado determinar la relacion entre
bienestar laboral y satisfaccion laboral en los colaboradores de una automotriz en el Norte del
Pert, 2023 y como objetivos especificos tenemos: identificar los niveles en las dimensiones de
bienestar laboral en los colaboradores de una automotriz en el Norte del Pert, 2023, identificar
los niveles en las dimensiones de satisfaccion laboral en los colaboradores de una automotriz

En el Norte del Pert, 2023 e identificar la relacion entre las dimensiones de bienestar
laboral y satisfaccion laboral en los colaboradores de una automotriz en el Norte del Perd, 2023.

En cuanto a planteando de hipotesis, se espera que a mayor Bienestar Laboral exista una
mayor Satisfaccion Laboral.



Dicho ello y teniendo en cuenta lo propuesto, el interés de este estudio radica en la
consideracién para mejorar el bienestar laboral y satisfaccion en el trabajo, ya que los
empleados deben comprender sus labores mostrando una actitud satisfactoria y motivadora,
desarrollandose en un ambiente saludable. Por otro lado, pretende despertar la reflexion
organizacional sobre las condiciones de trabajo, considerando que los beneficios y la
satisfaccion laboral son factores determinantes en la productividad de una empresa. Por ello, es
necesario generar programas y précticas a partir de los resultados que puedan promover el
bienestar laboral y la satisfaccion laboral en los colaboradores.

Revision de Literatura

Antecedentes

Echevarria y Santiago (2017), investigaron la correlacion entre bienestar laboral,
bienestar psicosocial, efectos secundarios y género. El estudio fue descriptivo y relaciona do
con métodos cuantitativos. Esta muestra incluye contactos a través de correo electronico y redes
sociales. El instrumento utilizado fue el Cuestionario General de Bienestar Laboral propuesto
por Blanch et al (2010). El dato obtenido fue que el género més destacado es el femenino, con
un 64,3%. Se concluy6 que no hubo diferencias significativas de género en el bienestar laboral
general y psicosocial. En cuanto a los efectos secundarios, arrojo un resultado de 0.000 en
términos de significancia bilateral, lo que hace que los resultados sean estadisticamente
significativos por género.

Segun Calderén et al., (2019), realizaron una investigacion en Meéxico, sobre la
correlacion entre la autoeficacia y el bienestar laboral entre empleados de una empresa. La
muestra estuvo compuesta por 189 trabajadores, de los cuales el 62% (117) eran mujeres. Los
instrumentos utilizados para el estudio fueron la Escala de Autoeficacia General y el
Cuestionario de Bienestar General en el Trabajo. Los resultados obtenidos muestran que las
variables autoeficacia y bienestar laboral se correlacionan positivamente en un nivel medio,
esto indica que los empleados se sienten Utiles si perciben sus habilidades, capacidades y
competencias como validas para el desarrollo y avance de la empresa, la mayoria importante
Si, son capaces de llevar a cabo sus actividades con eficacia.

Por su parte, Ortiz et al., (2021), elaboraron una investigacion en Perd, cuyo objetivo
fue determinar la correlacion entre el bienestar laboral y cultura organizacional en 80
colaboradores. El estudio fue de tipo descriptivo, correlacional y observacional. Los
cuestionarios utilizados fueron el Cuestionario de Medicion de Cultura Organizacional, el cuél
fue pautado por Ruiz y Sanchez (2020) y el Cuestionario de Bienestar laboral (Ruiz y Sanchez,
2020). Los datos obtenidos refieren que el 70% de los colaboradores consideraron sentirse bien
en el lugar de sus labores; el 57% considerd que la empresa les otorga los recursos necesarios
para que puedan desempefiarse adecuadamente en su puesto y el 50% considerd que el &mbito
de trabajo les brinda informacién adecuada y pertinente para el desarrollo de sus funcionesy la
consecucion de metas institucionales. Ademas, se obtuvo una correlacion positiva entre las
variables de bienestar laboral y cultura organizacional (p=0,002). Por lo tanto, el compromiso
de la institucién con sus colabores, genera que el proceso de mejora continua se promueva y,
ademas, ello genera que una sensacion de integridad y bienestar en los trabajadores.

Montoya et al., (2020), realizaron una investigacion en Chile, el objetivo fue vincula r
las dimensiones de calidad de vida laboral y satisfaccion laboral en el equipo de atencion
primaria de salud. El estudio fue tipo correlacional de corte transversal. La muestra estuvo
constituida por 71 individuos. Se aplicaron las escalas de cvt — gohisalo para medir la calidad
de vida y de Satisfaccion S20/23. Los resultados obtenidos fueron que la relacién de todas las
dimensiones de calidad de vida se relacion6 con las dimensiones de la satisfaccion laboral. Se
concluye que las dimensiones de la calidad de vida tienen reciprocidad con las dimensiones de
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satisfaccion laboral y dos de los constructos de calidad de vida esta netamente asociados a la
satisfaccion la laboral.

Montoya et al., (2019), desarrollaron una investigacion en Chile, cuyo proposito fue
deliminar la relacion entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional de los educadores y
administrativos en una institucion superior. El estudio fue de naturaleza cuantitat iva,
correlativa, transversal. Estuvo constituida por 166 funcionarios de una universidad publica,
divididos en docentes y administrativos. Las herramientas utilizadas fueron el Cuestionar io de
Satisfaccion S20/23, la herramienta de Clima Organizacional y cuestionarios para identificar
antecedentes sociodemograficos y laborales. Los resultados obtenidos fueron que el 95% de los
docentes y el 90,6% de los administradores se encuentran satisfechos con su trabajo. EI 80% de
los docentes y el 72,7% de los administradores dijeron que consideraba n alto el nivel de clima
organizacional o ambiente de trabajo. Ademas, se concluyo que la apreciacién de un clima
organizacional alto esta asociada con una mayor satisfaccion laboral.

Bases teoricas

Bienestar Laboral

El bienestar laboral a lo largo del tiempo ha sido discutido y definido por diversos
creados como un aspecto que se encuentra netamente relacionado con la salud mental positiva,
la autonomia, el sentido de dominio sobre el entorno, el acceso a metas y relaciones importantes.
De acuerdo con los diferentes enfoques, se sabe que dicho bienestar puede resultar con un
funcionamiento Optimo, y se ha demostrado que esta intimamente relacionado con la salud
fisica y otros estados positivos (Calderon et al., 2019).

El bienestar de los colaboradores hace referencia al afan para brindar una buena calidad
de vida a los trabajadores. (Patro et al., 2015) afirman que, para aumentar las facilidades de
beneficios para los colaboradores, deben proporcionar incentivos adiciona les. La logica detras
de este beneficio es instaurar una organizacion de manera eficiente, eficaz y saludable que tenga
la meta o el prop6sito de desarrollar e implementar mejores condiciones laborales, ademas, de
tener en cuenta la vida de los colaborares y sus familias.

Esta es la razén por la que los establecimientos y los servicios de bienestar de los
colaboradores son méas fundamentales dentro de las entidades. Dado que los colaboradores son
el componente determinante para el éxito dentro de cualquier corporacion, el triunfo de una
organizacion depende no solo de los ingresos o0 ganancias reportadas, sino también, del
bienestar de sus empleados (Odeku & Odeku, 2015).Por ultimo, para Ramirez et al, (2020),
mencionan gque cuando el bienestar es subjetivo, existe una combinacion de alto entusiasmo y
alta activaciéon y/o estimulacion de placer, entonces, es mas probable que se optimice el
desempefio laboral, de modo que el compromiso laboral y la felicidad laboral pueden ser
predictores del bienestar laboral en las organizaciones.

Modelo tedrico del bienestar laboral

Para Blach (2005), se refiere al nivel placentero que posee o siente un individuo en
relacién a la interaccidon con el contexto laboral. Asimismo, Blach et al (2010) idearon un
modelo de teoria sobre el bienestar laboral general, la cual comprende las dimensiones de:

Bienestar Psicosocial. Hace referencia a la disposicion que posee un sujeto para
enfrentar diversas condiciones conflictivas que se provocan en el centro de labores; ello incluye
tener habilidades para enfrentar las exigencias del trabajo de manera eficiente y coherente.
Produciendo asi, un estado de bienestar y satisfaccion, en consecuencia, una mayor tranquilidad
en el entorno laboral (Gomez, 2006).

Afectos. Se refiere a la sensacion emocional y reciprocidad afectiva que poseen y
manifiestan los trabajadores en sus centros de labores, entre estas muestras de afectos se
incluyen las positivas, que suelen ser las relacionadas a la satisfaccion, calma y comodidad,



11

asimismo, las negativas como la desconfianza, desesperanza e incomodidad. Esto produce que
los empleados tengan la confianza de expresarse sin represiones, generando un mayor
acoplamiento a la interaccion en la organizacion (Blanch et al., 2010).

Competencias. Se trata de las capacidades propias que posee un empleado dentro de una
organizacion; esta dimension es moldeable, manejable y puede ir en incremento; todo ello,
dependera del esfuerzo por el mejoramiento de las funciones. Asimismo, el incremento de las
competencias, ya que, produce mayor consecucion de logros laborales, personales y sociales en
la persona, mejorando el autoconcepto (Blanch et al., 2010).

Expectativas. Son estados mentales en que las personas esperan que suceda algo o
anhelan circunstancias propias que sean a su favor y no generen dafio alguno. Dentro de las
expectativas se incluyen aspectos fundamentales como la motivacion para lograr objetivos, la
identificacion que tiene el colaborador con la organizacion y el desempefio laboral. De esta
manera, el trabajador otorgard un punto de vista racional sobre la situacion de la empresa, y
dependiendo de ello, podra mostrarse motivado para ejecutar su trabajo, desempefidandose con
eficiencia y alcanzando los objetivos que se proponga (Blanch et al., 2010).

Efectos Colaterales. Son las consecuencias en paralelo que tiene alguna conducta,
situacion o circunstancia por la que atraviese una persona. En ella, se evalUa el malestar que
produce en la persona y su impacto en la vida del mismo. En efecto, los efectos colaterales
pueden producir dafios y en ocasiones irreversibles en los colaboradores de una empresa
(Blanch et al., 2010).

Somatizacion. Se refiere a las molestias que originan los signos fisicos,
comprometiendo la existencia de un médico u/o psiquiatra (Bridge et al., 1991).

Agotamiento. Indica el deterioro tanto fisico como emocional del colaborador (Blanch
et al., 2010), es decir, cansancio por la realizaciéon de actividades, que causen un grado de
disminucion de aplazamiento.

Alienacion. Es la sensacion que emite el colaborado como profesional, declarando el
adecuado trato hacia su persona, generando estados de &nimo positivos, asi como ambientes
agradables (Blanch et al., 2010)

Caracteristicas del bienestar laboral

El Bienestar Laboral es una expresion integral inclusivo que incluye varios beneficios y
comodidades que los empleadores brindan a los trabajadores.

Los servicios de bienestar en el lugar de trabajo se suman a la compensacién y los
incentivos normales proporcionados a los empleados de acuerdo con la politica de la empresa

y la ley.

Promover la salud, la estabilidad y el bienestar general, hara que el aumento de las
competencias y eficacia de los colaboradores vallan por encima de los estdndares establecidos
por la organizacién (Bhatnagar, 1985).

Satisfaccion Laboral

Locke (1976), como se citd en Chiang (2007), determinan que la satisfaccién laboral
como un estado emocional agradable o eficaz, que se deriva de la apreciacion subjetiva de la
practica profesional del colaborador. Es decir, no expresa una actitud especifica, si no una
conducta general, produciendo asi diversas disposiciones especificas de los empleados hacia
sus puestos de trabajo y los factores relacionados.

Por otro lado, la satisfaccion laboral se entiende como un determinante del bienestar,
experimentado en el trabajo, transformandose en un tema nucleo en la exploracion
organizacional (Boaday Tucci, 1993, como se cito en Chiang, 2007). Asi, la satisfaccion laboral
es uno de los campos de la calidad mas preocupantes en la vida laboral.

Factores de satisfaccion laboral
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Melia et al., (1989) recogen como factores diferenciados en cinco factores, tales como:

Satisfaccion con la Supervision. Se nombro el primer factor, a la manera en que el
superior juzga la actividad y la supervision recibida del mismo, ademas, de la distancia y la
frecuencia de la supervision, asimismo, el apoyo que el superior brindar a los colaborados,
mostrando una adecuada relacién entre el personal con el superior de manera que sea de
igualdad y equidad referente al trato.

Satisfaccion con el Ambiente Fisico. En cuanto al ambiente fisico, esta relacionado con
el espacio del lugar de trabajo, proporcionandole a los colaboradores ambientes limpios, e
higiénicos, con iluminaciones y ventilaciones adecuadas, para desempefar satisfactoriamente
su trabajo diario.

Satisfaccion con las Prestaciones. Este factor hace referencia al contenido relacionado
con la falta de cumplimiento en cuando a los acuerdos propuestos por la empresa, ademas, del
método de negociacion, donde se proporciona el salario, la oportunidad de promocién y las
capacitaciones que deben ser recibidas.

Satisfaccién Extrinseca. Se entiende por la satisfaccion por el trabajo en si mismo, es
decir, la oportunidad que brinda el trabajo de hacer lo que uno disfruta o se le da bien, asi como
las metas, objetivos y resultados a alcanzar.

Satisfaccion con la Participacion. Finalmente, este factor se refiere a la satisfaccion
que siente el colaborar al ser tomado en cuenta para cualquier tipo de decision dentro de un
grupo de trabajo o area especifica, proporcionando ciertas ideas que iran acorde a lo que se le
requiera en la tarea o actividad establecida.

Importancia de la satisfaccion laboral

Cultivar la satisfaccion laboral en cualquier entorno en el que los individuos realizan
tareas o trabajos es importante porque, en general, les aporta bienestar y, por otro lado, aumenta
la productividad organizacional, por la Unica razén que el trabajador se siente comodo y en
armonia con su trabajo (Chiang, et al., 2011). Haciendo énfasis en lo anterior, la relacion entre
satisfaccion laboral y productividad se puede confirmar en un estudio realizado por Lomas
(2017), en el cual se determing la relacién entre estas dos variables entre trabajadores de una
ciudad, y una relacién muy positiva; se observé que el 34 % de los participantes reportaron una
disminucion en la satisfaccion laboral, reflejandose en su productividad. Por lo tanto, estos
resultados sugieren que la satisfaccion laboral Afecta directamente a la productividad.

Por otro lado, un aspecto de la satisfaccion laboral que es fundamental estudiar y tratar,
es la dignidad y el crecimiento del trabajador, ya que, esta directamente relacionado con su
propia calidad de vida, por lo tanto, si un colaborador esta satisfecho con su trabajo y lo que
hace, implica ser mas activo en las actividades que realizaria (Kalleberg, 1977 como se cit6 en
Galaz, 2002). Por ello, es importante considerar el papel que juega la satisfaccion laboral en el
propio empleado, aumentando su importancia y mejorando el desempefio que entrega a la
organizacion.

Debido al progreso de la sociedad actual, las organizaciones se comprometen a
desarrollar programas de calidad para demostrar su competencia en el entorno empresaria |,
invirtiendo directamente en capital humano para proporcionar un entorno de trabajo que pueda
tener un mejor bienestar, permitiendo a los colaboradores alcanzar el nivel adecuado de
satisfaccion, ayudando a avanzar y permanecer en una organizacion. Por otro lado, también es
importante retener a los mejores talentos, ya que, perder a un colaborador significa mucho y a
su vez se manifestaria en el caos dentro de la empresa y de las personas que la componen. Por
lo tanto, es aln mas importante encontrar siempre la mejor opcion para la organizacion (Daza
et al., 2007).
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Teorias de la satisfaccion laboral

Teoria de la motivacion -higiene de Herzberg

La investigacion sobre la satisfaccion laboral se volvio mas compleja con la
presentacion de la teoria de la motivacion de higiene de Herzberg (Herzberg et al., 1968). Esta
teoria se concentra en las labores de uno mismo, viéndolo como primordial fuente de
satisfaccion. Asimismo, para Herzberg, el criterio de satisfaccion laboral tiene dos dimensiones,
es decir, la satisfaccion esta influenciada por dos conjuntos diferentes de elementos; los factores
que producen satisfaccion son diferentes de los que causan insatisfaccion.

Segun Madero, (2019) la teoria de Herzberg sustenta que existe dos factores que debe n
ser respetados. El primero, es los factores de higiene, es decir, aquellos que son procedentes del
ambiente, que generan satisfaccion y motivacion, llamados también, extrinsecos. Y los factores
motivadores, estos son aquellos que estan relacionados con la capacidad del trabajo, mostrando
larealizacion y el reconocimiento laboral, por otro lado, son llamados intrinsecos, ya que, tienen
la capacidad del progreso de si mismo, asi como la capacidad del crecimiento personal.

De esta manera ambos factores deben proveer un adecuado desenvolviendo laboral,
aportando un nivel alto de beneficios para el colaborador, fomentando el rendimiento y
satisfaccion laboral (Madero, 2019).

Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

De acuerdo con la visién de las necesidades individuales de Maslow (1943), como se
citd en Bonillo & Nieto (2002), se afirma que la satisfaccion laboral ocurre cuando las
obligaciones de unas personas se satisfacen a través del trabajo en el ambito. Estas necesidades
se estudian a través de una jerarquia, agrupadas progresivamente en cinco categorias de menor
a mayor.

Fisioldgicas. Esta necesidad esta relacionada con la supervivencia de la propia persona,
teniendo en cuenta el alimento, el agua y el abrigo.

De seguridad. Vincula a la proteccion contra riesgos y amenazas, buscando asi, una
estabilidad en el area familiar y laboral.

Sociales. Esta necesidad esta relaciona a la exigencia de afecto y sentido de aceptacion
e interaccion con otros miembros, ya sea con un entorno amical, familiar o laboral.

De estima. La siguiente jerarquia esta relacionada con la necesidad de prestigio y
reconocimiento por logros laborales, asi también, el reflejar confianza de si mismo hacia los
demas, mostrando un estatus y reputacion integra.

De autorrealizacion. Por Gltimo, esta necesidad esta relacionada con experimentar la
autosatisfaccion, mostrando sensacion de un crecimiento a la alta potencia que percibe el
individuo.

Segun Bonillo & Nieto, (2002), estan cinco necesidades se agrupan en dos, la primera
son las necesidades de orden inferior, es decir, necesidades esenciales para la supervivencia,
satisfaciendo los medios materiales, como salarios, las normas de seguridad y salud, las
prestaciones de la seguridad social, asi como las fisiologia y seguridad. Referente a la segunda
necesidad, esta relacionado a la de orden superior, son lo inmaterial, debido a que nunca pueden
ser completamente satisfechas, estas estan integrados por factores sociales, factores de respeto
y factores de autorrealizacion. Esto relacionado debido a que los individuos buscan satisfacer
primero las necesidades basicas, para posteriormente buscar satisfacer las necesidades de mayor
complejidad.

Un aspecto importante de la teoria de Maslow es que una vez que se satisface un
conjunto de necesidades, dejan de ser motivadoras (Robbins & Coulter, 2005, como se cit6 en
Araya & Pedreros, 2009). Esto significa que, para motivar a los trabajadores a realizar sus
tareas, es necesario que satisfagan sus necesidades insatisfechas.
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Definicion de términos

Bienestar Laboral: Segin Blanch (2010) “es el nivel de placer que tiene la persona por
la actual experiencia en su ambiente de trabajo y las expectativas percibidas” (p. 158).

Satisfaccion Laboral: Segun Melia et al., (1998) la Satisfaccion laboral “es un estado
emocional o afectivo que perciben los trabajadores ante la organizacion en consecuencia con el
contenido del trabajo” (p.151)

Variables y Operacionalizacion
La presente investigacion considera como variables al bienestar laboral y satisfaccion
laboral, ambas variables cuantitativas (Ver anexo A).

Materiales y Métodos

Disefio de investigacion.

El disefio de estudio fue no experimental de tipo correlacional. Teniendo la finalidad a
investigar las variables estudiadas y encontrar relacién, por otro lado, no se manipularon
ninguna de las dos variables (Herndndez et al., 2014).

Participantes.

En cuanto a la poblacion estuvo conformada por 80 colaboradores, la informacion fue
proporcionada por el director de recursos humanos, (Silva, L., comunicacion personal, 24 de
junio de 2023), para poder brindar datos de los colaboradores, tanto hombres como mujeres,
edades comprendidas entre 19 y 65 afos, pertenecientes a una empresa privada con sedes en
Lima, Trujillo y Chiclayo, desempefiando funciones administrativas, comerciales y de servicio
postventa. Asimismo, se trabajo con una muestra censal.

Respecto a los criterios de inclusion, se consideré a los colaboradores del area
administrativa, area comercial y post ventas de ambos sexos, asimismo, que dispongan con un
tiempo de servicio mayor a 6 meses. En relacion a los criterios de exclusién, no se va a tener
en cuenta al personal que no se encuentren laborando al momento de la administracion, asi
como, colaboradores que no hayan completado el consentimiento informado y, por ultimo, en
el criterio de eliminacion, no se tomd en consideracion a los cuestionarios en blanco y que
cuenten con mas de una respuesta.

Técnicas e instrumentos.

Se utilizo la técnica de la encuesta. Esta consiste en la formulacion de preguntas, con la
opcién de responder a través de un cuestionario, obteniendo asi informacion de manera
sistematica para posteriormente, lograr una comunicacion con los participantes. Las respectivas
preguntas, seran plasmadas dentro de la investigacion.

En cuanto a los instrumentos, se empled el Cuestionario de Bienestar Laboral General
(gBLG) de los autores Blanch et al., (2010). Consta de dos dimensiones: Bienestar psicosocial
y efectos colaterales. La primera dimension, estd compuesta por 42 preguntas agrupadas en 3
factores; escala de afectos (10 items), de competencias (10 items) y, por Gltimo, de expectativas
(22 items). En las dos primeras escalas se utilizo la escala Likert del 1 al 7, en la ultima, una
escala Likert donde 1 significa bajando y 7 subiendo. La segunda dimensién esta constituida
por las escalas de somatizacion, (5 items), desgaste (4 items) y alienacion (4 items). Para las 3
escalas se empleé la escala Likert siendo 1 nunca y 7 siempre. El instrumento cuenta con un
alfa de Cronbach 0.97, lo cual indica que los valores de validez y confiabilidad son pertinentes
para su utilizacion (Ver Anexo B).
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En este estudio se realiz6 la baremacién del instrumento en base a percentiles,
identificando que, en la dimensidn psicosocial, las puntuaciones bajas se encuentran por debajo
de 233, y las altas por encima de 278. Por otro lado, en la dimension colaterales, las
puntuaciones bajas se encuentran por debajo de 15.5 y, por Gltimo, las puntuaciones altas por
encima de 36.

Para evaluar la satisfaccion laboral se empled el Cuestionario de Satisfaccion Laboral
S20/23 de Melia y Peird (1989). Consta de cinco factores: satisfaccion con la supervision,
satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con las prestaciones recibidas, satisfaccion
intrinseca del trabajo y satisfaccidn con la participacion. Esta compuesta por un total 82 items.
Se emple6 una escala Likert siendo 1 muy insatisfecho y 7 muy satisfecho. El cuestionario
obtuvo valores de 0.92 en su analisis de consistencia interna, siendo altamente confiable su
aplicacion. (Ver Anexo C).

En este estudio se realizd la baremacion del instrumento en base a percentiles,
identificando que, en la dimension supervision las puntuaciones bajas se localizan por debajo
de 29.3 y las altas por arriba de 41. En cuando a la dimension de del ambiente fisico las
puntuaciones bajas se encuentran por debajo 23.8 y las altas por encima de 31. Asimismo, en
la dimensidn de prestaciones las puntuaciones bajas se ubican por debajo de 22 y las altas por
arriba de 30. Por otro lado, en la dimension intrinseca las puntuaciones bajas se halla ron por
debajo de 21.8 y las altas por encima de 26. Y, por ultimo, en la dimensién de participacion las
puntuaciones bajas aparecen por debajo de 14 y las altas por arriba de 21

Procedimientos.

En primer lugar, se mantuvo una comunicacion via telefonica con el gerente de la
organizacion con el propoésito de coordinar el permiso para obtener la autorizacion de la
elaboracion de la investigacion. Posteriormente, se gestiond con la directora de escuela de
Psicologia, una carta de presentacion la cual serd remitida al area de recursos humanos. Luego
se coordind una reunion presencial, con el jefe recursos humanos, para proporcionar los datos
de colaboradores por area y cuidad. Seguidamente se pactdé un encuentro virtual con los
colaboradores a través de la plataforma zoom, con la finalidad de informar el propdsito de
estudio y la forma de administracion del cuestionario. Al tener la aceptacion de la participacion
de los empleados, se le brind6é un consentimiento informado, el cual fue enviado a traves del
correo electrénico junto con el vinculo del cuestionario para que esté sea resuelto
adecuadamente. La aplicacion de los cuestionarios se llevo a cabo de manera individual, a través
de la modalidad virtual utilizando el formulario Works pace de Google, teniendo una duracion
aproximadamente de 15 minutos (Ver anexo D)

Aspectos éticos.

La investigacion fue evaluada y aprobada por el Comité de Etica en Investigacion de la
Facultad de Medicina de la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo. Ademas, fue
revisada por programa Turnitin, el cual arrojar un porcentaje igual o menor a 25% (Ver anexo
E)

En cuanto a los principios éticos, se selecciono los descritos en el Informe de Belmont
segun la National Commission for the Protectionof Human (1979), tomando en cuenta los
siguientes principios; respeto por las personas, de esta forma les permitio participar de forma
voluntaria, y en caso el sujeto no haya estado conforme, puede considere no participar o decida
retirarse, lo realizara sin ningun problema, ya que, cuenta con la autonomia de elegir. Por otro
lado, los datos solicitados fueron exclusivamente utilizados con fines de investigacion, es por
ello, sé entrego un Formulario de Consentimiento Informado, dando a conocer el propdsito de
estudio, procedimientos, riesgos, costos e incentivos, confidencialidad, uso futuro de la
investigacion, derechos del participante y el consentimiento. Respecto al principio de
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beneficencia, la investigacion no implica ningin riesgo fisico ni psicoldgico, ya que, fue
utilizada con fines estadisticos y, por lo tanto, no causara ningun tipo de dafio a los
colaboradores. Por ultimo, se utilizara el principio de justicia, ya que, la muestra seleccionada
sera representativa para el proceso estadistico. (Ver Anexo F).

Procesamiento y analisis de datos.

Se empled una hoja de célculo Excel version 2016 para almacenar los datos obtenidos
de las aplicaciones de los instrumentos.

Antes de establecer la correlacion fue necesario realizar un anélisis de normalidad de
los datos, en funcidn de ello, se elegido el estadistico idoneo, asimismo, se utilizo el software
Jamovi 2.3.26, para realizar el proceso estadistico, con la finalidad de evaluar la fiabilidad de
Cronbach de los datos por dimension y nivel.

Para la visualizacion de los resultados se presentd en tablas de acuerdo al orden
correlativo y a los objetivos.

Resultados y Discusién
Niveles de Bienestar Laboral

En la tabla 1, se observa que el nivel méas frecuente del bienestar laboral es medio,
seguido por el nivel alto y finalmente el nivel bajo (Ver tabla 1).

Tabla 1

Nivel de Bienestar Laboral segiin dimensiones

Dimension Psicosocial Dimension Colaterales
Niveles

f % f %
Alto 22 275 % 21 26.3 %
Bajo 21 26.3 % 20 25.0 %
Medio 37 46.3 % 39 48.8 %

La alta frecuencia del nivel medio en la dimension psicosocial, evidencia una mediana
predisposicion para que el colaborador enfrente situaciones que puedan suscitarse dentro de su
centro de laborales (Gomez, 2006). En cuanto en la dimension colaterales se evalua la
incomodidad que se produce en el colaborador y el impacto en la vida del mismo. (Blanch et
al., 2010). No obstante, estos resultados no concuerdan con lo encontrado por Ortiz et al.,
(2021), puesto que hallaron que el 70% de los colaboradores de la red de Salud Humalies
consideraron sentirse bien en el lugar de sus labores, esto significa que se sienten conformes en
su lugar de trabajo, disminuyendo de esta manera, la insatisfaccidon con su entorno laboral.

Por otro lado, la poca frecuencia del nivel bajo en la dimensién psicosocial muestra la
poca interaccion y relacion que el colaborador puede tener en su entorno laboral y en cuanto a
la dimension colaterales indican que gran parte de los participantes del estudio, perciben que su
autonomia, el sentido de dominio sobre el entorno, el acceso a metas y relaciones importantes,
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son aspectos que no se afectan debido a la interaccion continua que tienen con su espacio de
trabajo (Calderon et al., 2019; Patro et al., 2015).

Niveles de Satisfaccion Laboral

En la tabla 2, se observa que existe predominio en el nivel medio para la dimension de
supervision, ambiente fisico, prestaciones, intrinseca y participacion (Ver tabla 2).

Tabla 2

Nivel de Satisfaccion Laboral segin dimensiones
Niveles Supervision Ambiente Fisico Prestaciones Intrinseca Participacion

f % f % f % f % f %
Alto 21 263% 24 300% 22 275% 21 263% 21 263%
Bajo 20 250% 20 250% 22 275% 20 250% 22 275%
Medio 39 488% 36 450% 36 450% 39 488% 37 463%

Los resultados ponen en evidencia que existe mayor frecuencia en el nivel medio para
todas las dimensiones, esto podria deberse a que algunos de los colaboradores, perciben un
ambiente de trabajo, que no refleja una total satisfaccion por las labores en si mismo es decir,
que la oportunidad que brinda el trabajo de hacer lo que uno disfruta o la realizacion de metas,
objetivos y resultados a alcanzar, permiten que no se sienten totalmente involucrados en las
actividades y funciones de las diversas areas de su trabajo (Chiang, 2007). Estos resultados no
se relacionan con los hallados por Montoya (2019), quien hall6 que gran porcentaje de su
poblacidn, se sentia totalmente satisfecha con su entorno laboral.

Sin embargo, referente al nivel bajo se encontrd en la dimension de prestaciones que un
25% de encuestados se ubican en esta categoria, lo que indicaria que existe una carencia de
incumplimiento en cuanto acuerdos entre la empresa y el colaborador. Por otro lado, en la
dimensidn de participacion arrojo un 27.5% de colaboradores ubicados en esta escala, teniendo
como consecuencias la baja productividad en los trabajadores (Lomas, 2017). Estos datos
indican que el entorno que en el cual se desarrollan los colaborares para realizar las actividades
laborales debe contribuir solidez, calidad de vida, rendimiento y satisfaccion consigo mismo,
con la finalidad de evitar la baja productividad en los colaboradores (Lomas, 2017).

Dimensiones de Bienestar Laboral y Satisfaccion Laboral

En la tabla 3, los resultados muestran que existen correlacion altamente significativa
entre algunas las dimensiones de las variables de bienestar laboral y satisfaccién laboral (Ver
tabla 3).

Dimension psicosocial Dimensiones colaterales

Dimensién Intrinseca R de
Pearson 0.201 -0.396
valor p 0.074 <.001
Dlmens!on de R de 0.357 -0.594
Prestaciones Pearson

valor p 0.001 <.001
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Dlme_n5|on del Medio R de 0.075 -0.333
Ambiente Pearson

valor p 0.51 0.003
Dimension de Supervision R de 0.164 -0.382

Pearson

valor p 0.146 <.001
Dlmt_en'smn' Qe R de 0.211 -0.496
Participacion Pearson

valor p 0.061 <.001

Los hallazgos evidencian que existe una correlacion altamente significativa negativa
baja entre la dimensién intrinseca y dimension colaterales, lo cual indicaria que a mayor
satisfaccion el colaborador por si mismo para laborar y que sienta mayores oportunidades de
realizar actividades que disfrute y generen resultados (Melia et al, 1989), menor malestar se
producira en un trabajador a nivel personal, laboral, social y familiar a consecuencia de alguna
peripecia o suceso estresor dentro del trabajo (Blanch et al., 2010).

Por otro parte, se hall6 que existe una correlacion altamente significativa negativa
moderada entre la dimension de prestaciones y la dimension de colaterales; y una correlacién
altamente significativa positiva alta entre la dimension de prestacion y la dimension psicosocial,
esto sugiere, que a mayor oportunidad de acuerdos u/o negocios que se produzca en una
empresa mayor disposicion poseera un sujeto para enfrentar diversas situaciones conflictivas
que se producen en el centro de labores (Melia et al, 1989). Estos resultados coinciden con los
encontrados por Calderdn et al., (2019), quien hall6 que las variables autoeficacia y bienestar
laboral se correlacionan positivamente en un nivel medio, esto indica que los empleados se
sienten (tiles si perciben sus habilidades, capacidades y competencias como validas para el
desarrollo y avance de la empresa, la mayoria importante si, son capaces de llevar a cabo sus
actividades con eficacia.

Asimismo, se encontrd una correlacion altamente significativa negativa baja entre la
dimensiéon de ambiente fisico y la dimension colaterales, lo cual indicaria que a mayores
espacios de ambientes de trabajo agradables y confortables para desempefiar sus labores (Melia
et al, 1989) menor malestar experimentara el colaborador para efectuar sus funciones (Blanch
et al., 2010).

Por otro lado, se halla una correlacién altamente significativa negativa baja entre la
dimension de participacion y la dimension colaterales, esto indicaria que cuando la satisfaccion
con el lugar de trabajo, como medio en el cual ejecutan las acciones y funciones que benefician
a la empresa, con la supervision recibida; la asignacion de roles y tareas asignadas son
favorables, el malestar de un trabajador se mitiga o no aparece, lo cual genera autosatisfaccion
y mayor proteccion contra riesgos y amenazas, generando estabilidad en el area familiar, laboral
y personal (Boada y Tucci, 1993, como se cit6 en Chiang, 2007; Blanch, 2010; Bonillo y Nieto,
2010). Estos resultados se asemejan a los encontrados por Montoya et al., (2019) y Montoya et
al., (2020) quienes hallaron que la calidad de vida del trabajador y percepcién de un clima
laboral favorables incrementa la satisfaccion que se posee en relacion al trabajo.

Finalmente, existe una correlacion altamente significativa negativa moderada entre la
dimensién de participacion y la dimension colaterales, esto sugiere que, si el colaborador
manifiesta ideas o propuestas de actividades dentro del area, le generaria menor malestar y, por
ende, se evitara dafio y perjuicios en la organizacion (Blanch et al., 2010).
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Conclusiones

En las dimensiones de bienestar laboral, prevalecio el nivel medio en colaboradores de
una empresa automotriz del Norte del Peru.

En cuanto a las dimensiones de satisfaccion laboral, existié una prevalencia del nivel
medio en las dimensiones de supervision, ambiente fisico, prestaciones laborales y
participacion en el entorno laboral en los colaboradores de una empresa automotriz del Norte
del Pera.

Ademas, se encontrd que el apoyo por parte de los supervisores, la percepcion favorable
sobre el ambiente de trabajo, los roles que se desempefian en el mismo, la proporcionalidad
entre remuneracion - funciones y la participacion activa de los trabajadores, reduce dafios o
afectaciones a nivel personal, social y laboral en un colaborador.



20

Recomendaciones

Se recomienda realizar investigaciones con muestras mas homogéneas y poblaciones
semejantes con relacién a sexo, edad, tiempo de servicio, rasgos de personalidad y factores
asociados al bienestar y satisfaccion laboral.

Se sugiere a la empresa tener mayor atencion en la satisfaccion laboral de los
colaboradores, de forma especifica, en la supervisién, ambiente fisico, prestaciones,
satisfaccion intrinseca, y su participacion en la contribucion al desarrollo de la empresa.

Se sugiere realizar programar de intervencion que involucren diversos rubros dentro de
las areas de la empresa que fomenten un ambiente laboral confortable.
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Anexo A

Operacionalizacion de variables

Anexos

Tabla 1: Cuadro de Operacionalizacion de variables — Bienestar Laboral
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Definicion conceptual

Definicion Operacional

Bienestar Laboral segun
Blanch (2005) “es el nivel
de placer que tiene la
persona por la actual

experiencia en su ambiente

de trabajo vy las

expectativas  percibidas”
(p. 158).

Dimensidn Sub Dimensién Indicadores Escala
Afecto lal 10 )
- Ordenal Likert del 1al 7
Competencia 11al 20
Bienestar psicosocial Esta(n) bajando (1)
Expectativa 21 al 42
Esta(n) subiendo (7)
Somatizacion 43 al 47
Nunca (1)
A i 48 al 51
Efectos Colaterales gotamiento 8als
Alineacion 52 al 55 Siempre (7)




Tabla 2: Cuadro de Operacionalizacion de variables — Satisfaccion Laboral

Definicion Operacional

Definicion - — - -
Dimensién Indicador Nivel

Muy insatisfecho (1)

Segin Melia et al., (1998) la

Satisfaccion laboral “es un estado

Satisfaccion con la Supervision 13, 14,15, 16,17y 18

emocional o afectivo que perciben
los  trabajadores ante la Satisfaccion con el Ambiente

o _ . 6,7,8,9y10
organizacién en consecuencia con fisico
el contenido del trabajo” (p.151). Satisfaccion con las Prestaciones 4,11,12,22y23
Satisfaccion Intrinseca 1,2,3y5

Satisfaccion con la Participacion 19,20y 21 Muy Satisfecho (2)




Anexos B. Cuestionario de Bienestar Laboral General (qBLG)

Factor de Bienestar Psicosocial
Escala de Afectos

Instrucciones: Rodee el nimero elegido

Actualmente, en mi trabajo, siento:

Insatisfaccion 1234567 Satisfaccion
Inseguridad 1234567 Seguridad
Intranquilidad 1234567 Tranquilidad
Impotencia 1 234567 Potencia
Malestar 1234567 Bienestar

Desconfianza 1234567 Confianza
Incertidumbre 1 234567 Certidumbre
Confusion 1234567 Claridad
Desesperanza 1234567 Esperanza
Dificultad 1 234567 Facilidad
Escala de Competencias
Instrucciones: Rodee el nimero elegido
Actualmente, en mi trabajo, siento:
Insensibilidad 1234567 Sensibilidad
Irracionalidad 1234567 Racionalidad
Incompetencia 1234567 Competencia
Inmoralidad 1234567 Moralidad
Maldad 1234567 Bondad
Fracaso 1 234567 Exito
Incapacidad 1 234567 Capacidad
Pesimismo 1 234567 Optimismo
Ineficacia 1234567 Eficacia
Inutilidad 1 234567 Utilidad




Escala de Expectativas

Instrucciones: Rodee el nimero elegido
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Esta(n) bajando 1 234567

Esta(n) subiendo

En mi trayectoria laboral:

Mi motivacion por el trabajo

Mi identificacion con los valores de la organizacion

Mi rendimiento profesional

Mi capacidad de gestion de mi carga de trabajo

La calidad de mis condiciones de trabajo

Mi autoestima profesional

La cordialidad en mi ambiente social de trabajo

La conciliacion de mi trabajo con mi vida privada

Mi confianza en mi futuro profesional

Mi calidad de vida laboral

El sentido de mi trabajo

Mi acatamiento de las pautas de la direccion

Mi estado de &nimo laboral

Mis oportunidades de promocion laboral

Mi sensacion de seguridad en el trabajo

Mi participacion en las decisiones de la organizacion

Mi satisfaccién con el trabajo

Mi realizacion profesional

El nivel de excelencia de mi organizacion

Mi eficacia profesional

Mi compromiso con el trabajo

Mis competencias profesionales

N R I R R R

NIN[IDNINIINININININININININIDNINDNININIDNININIDN

W W[ W] W W[ W[ W W W W[W W W W[ W WW|w| w|w|w|w

S =N S N I o e N S IR S S SN QRSN RS S e B N NI RIS
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Factor de Efectos Colaterales
Escala de Somatizacion

Instrucciones: Rodee el nimero elegido

Actualmente, por causa de mi trabajo, siento

NUNCA 1 234567 SIEMPRE
Trastornos digestivos 1234567
Dolores de cabeza 1234567
Insomnio 1234567
Dolores de espalda 1234567
Tensiones musculares 1234567

Escala de Desgaste

Instrucciones: Rodee el nimero elegido

Actualmente, por causa de mi trabajo, siento

NUNCA 1 234567 SIEMPRE

Sobrecarga de trabajo

Desgaste emocional

Agotamiento fisico

N
N N rofro
w| w|w|w
ESN N LY NN
ol o|orfon

o|o|o|o
N ENIEN] EN|

Saturacion mental

Escala de Alienacion

Instrucciones: Rodee el nimero elegido

Actualmente, por causa de mi trabajo, siento

NUNCA 1 234567 SIEMPRE
Mal humor 1234567
Baja realizacion personal 1234567
Trato despersonalizado 1234567
Frustracion 1234567
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Anexo C. Cuestionario de satisfaccion laboral S20/23

Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23

Instrucciones:
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El presente cuestionario mide la satisfaccion laboral. Calificar de acuerdo a las siguientes alternativas el

grado de satisfaccion o insatisfaccion que le produce los distintos aspectos de su trabajo. Si su situacion

no se ha presentado marque indiferente.

Muy Bastante Algo

Insatisfecho Indiferente Satisfecho

Algo Bastante Muy

1.4 2.4 3.4 4.4 504 6.4 7.Q
Insatisfecho Satisfecho
N° Pregunta Indiferente
Muy| Bastante | Algo Algo | Bastante | Muy
. Las satisfacciones que le produce su L 5 3 A . 6 .
trabajo por si mismo
Las oportunidades que le ofrece su
2 | trabajo de realizar las cosas en que usted
destaca.

3 Las oportunidades que le ofrece su

trabajo de hacer las cosas que le gustan
4 El salario que usted recibe.

Los objetivos, metas y tasas de
5 produccién que
debe alcanzar

La limpieza, higiene y salubridad de su

° lugar de trabajo
El entorno fisico y el espacio de que

! dispone ensu lugar de trabajo.
8 | Lailuminacién de su lugar de trabajo.
9 | Laventilacion de su lugar de trabajo.
10| Latemperatura de su local de trabajo.




Las oportunidades de formacion que le
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H ofrece la empresa.
1 Las oportunidades de promocion que
tiene.
Las relaciones personales con sus
L superiores.
14| Lasupervision que ejercen sobre usted.

15

La proximidad y frecuencia con que es

supervisado.

16

La forma en que sus supervisores juzgan

Su tarea.

17

La "igualdad" y "justicia™ de trato que

recibe de su empresa.

18

El apoyo que recibe de sus superiores.

19

La capacidad para decidir
autbnomamente aspectos relativos a su

trabajo.

20

Su participacion en las decisiones de su
departamento o seccion.

21

Su participacion en las decisiones de su

grupo de trabajo relativas ala empresa.

22

El grado en que su empresa cumple el
convenio, las disposiciones y leyes

laborales.

23

La forma en que se da la negociacion en

su empresa sobre aspectos laborales.
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Anexo D. Carta de Autorizacién

USAT

Universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo

Chiclayo, 20 de junio del 2023

Carta N°147-2023-USAT-EPSI

Sr. LUIS SILVA
Jefe de RRHH de AUTOMOTORES INKA
Presente.-

Asunto: Investigacion

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y ala vez presentarle
a la Srta. CLAUDIA MERCEDES YOMIRA PEREZ PAIVA, con documento de
identidad N° 73009416, estudiante del IX Ciclo Académico, quien actualmente
cursa la asignatura Seminario de Tesis I cuyo docente es el Dr. Rony Edinson
Prada Chapoian del programa de estudios de Psicologia.

Por tal motivo recurro a usted para que brinde las facilidades, permitiéndole la
recoleccion de informacion necesaria para realizar su investigacion denominada:
Bienestar laboral y satisfaccion, en una automotriz del Norte del Per,
2023.

Agradeciéndole por la deferencia que se sirva brindar a la presente le anticipo
los sentimientos de mi consideracion y estima.

Atentamente,

Leve

Mgtr. Nelly Patricia Becerra Escate
Directora
Escuela de Psicologia

Av. San Josemana Escriva N°855. Chiclayo-Perd | (074) 606200 - 606217 | www.usat.edu.pe

Escaneado con CamScanner




33

Anexo F. Consentimiento Informado.

Consentimiento para participar en un estudio de investigacion

Datos informativos:

Institucion : Universidad Catolica Santo Toribio de

Mogrovejo Investigadora : Claudia Mercedes Yomira Perez

Paiva

Titulo : Bienestar laboral y satisfaccion laboral en colaboradores de una

empresa automotriz del norte del Perd, 2023

Proposito del Estudio:
Estamos invitando a participar en este estudio, que tiene como finalidad evaluar la relacion
entre bienestar laboral y satisfaccion laboral en los colaboradores.

Procedimientos:

Si usted acepta participar en este estudio se desarrollara los siguientes pasos:

Completar el cuestionario de bienestar laboral y satisfaccion labora, el cual consta de un total
de 78 preguntas, en un tiempo estimado de 30 minutos para la resolucion.

Riesgos:

No se anticipan riesgos asociados a su participacion en la investigacion.
Costos e incentivos
Usted no debera pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibira ningun

incentivo econdmico ni de otra indole, Gnicamente la satisfaccion de colaborar a un mejor
entendimiento del tema en estudio.

Confidencialidad:
Toda la informacion recolectada se mantendra en estricta confidencialidad, utilizando se

Unicamente para fines de la investigacion. Las respuestas son de manera anénima, con la
finalidad de garantizar su confidencialidad.

Uso futuro de la informacion obtenida:

Deseamos conservar la informacion obtenida, guardada en archivos por un periodo de 2
afios, con la finalidad de que sirvan como fuente de verificacién de nuestra investigacion,
luego del cual sera eliminada.

Autorizo guardar la base de datos: sidno O



Derechos del participante:

Si usted decide participar en el estudio, y si por algin motivo desiste, puede retirarse de éste
en cualquier momento, sin perjuicio alguno. Si tiene alguna duda adicional, por favor
pregunte al personal del estudio 73009416@usat.pe.

Si usted tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido tratado
injustamente puede contactar al Comité de Etica en investigacion de la Facultad de
Medicina de la Universidad Catolica  Santo  Toribio de  Mogrovejo, al
correo: comiteetica.medicina@usat.edu.pe

CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo en qué consiste mi
participacién en el proyecto, también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo
retirarme del estudio en cualquier momento, sin perjuicio alguno hacia mi persona.

FIRMA/HUELLA DIGITAL Fecha

Participante
Nombre:
DNI:

Investigador Fecha
Nombre:
DNI:
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