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I. RESUMEN 

 

La salud de los trabajadores se ve afectada por diversos factores de riesgo que se 

originan por las interacciones entre el trabajo, el medio ambiente y las 

condiciones de la organización, además de los factores asociados al trabajo y la 

ejecución de la tarea, y aquellos externos asociados a la situación personal y la 

vida social del trabajador. Se realizó un estudio en una empresa encargada de la 

recolección de residuos sólidos urbanos, con el objetivo de determinar la 

presencia de factores de riesgo psicosocial y su relación con el nivel de 

satisfacción laboral en recolectores de residuos sólidos urbanos. La población de 

estudio estuvo compuesta por un total de 50 recolectores, los cuales fueron 

agrupados en dos clasificaciones, personal de terreno y del camión recolector. 

Los resultados de la evaluación de riesgo psicosocial determinaron que los 

trabajadores se encontraban expuestos a riesgo alto y además, satisfechos 

laboralmente. El análisis estadístico determinó dependencia entre exigencias 

psicológicas y estado civil y número de hijos, y además las correlaciones entre 

las dimensiones de riesgo psicosocial y factores de satisfacción laboral resultaron 

significativas negativamente entre exigencias psicológicas y satisfacción con el 

ambiente físico, trabajo activo y desarrollo de habilidades y satisfacción con la 

supervisión y satisfacción con las prestaciones recibidas, apoyo social y calidad 

de liderazgo en la empresa y satisfacción con la supervisión, exigencias 

psicológicas y satisfacción intrínseca del trabajo; por lo que a mayor nivel de 

riesgo psicosocial, menor será el nivel de satisfacción laboral en las dimensiones 

significativas. 

 

Palabras claves: salud de los trabajadores, recolectores de residuos sólidos, 

riesgo psicosocial, satisfacción laboral, correlaciones significativas. 
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II. INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad, uno de los mayores problemas que enfrentan las ciudades y la 

sociedad moderna es el manejo de residuos, sean éstos domésticos, industriales, 

o comerciales, cuya producción se acrecienta con el paso del tiempo. La 

población en general, tiene acceso a todo y se permite el lujo de generar 

cantidades de basura que no gestiona de manera adecuada (Rivera, 2003). Tron 

(2010) plantea que si se analizan los asentamientos alrededor del globo y a lo 

largo del tiempo, la gestión de residuos aparece crónicamente como uno de los 

rubros más relegados. Este hecho se repite sin importar el nivel de desarrollo 

alcanzado o el lugar de emplazamiento del cual se esté hablando. En Chile, según 

la Comisión Nacional de Medio Ambiente (CONAMA, 2010), la cantidad de 

residuos sólidos generada entre los años 2000 y 2009, experimentó un 

crecimiento estimado del 42%, pasando de 11,9 a 16,9 millones de toneladas, lo 

que corresponde a 384 kg por habitante en el año 2009, cifra menor a la que 

presentan en promedio los países miembros de la Organización para la 

Cooperación y el Desarrollo Económico (OCDE), que corresponde a 550 kg por 

habitante en un año. Según la última actualización histórica del año 2011 del 

Instituto Nacional de Estadísticas (INE, 2016), sólo en la VIII Región del Biobío 

se registraron 637,7 mil toneladas de residuos sólidos municipales. 

En cuanto al sistema de gestión de los residuos, este incluye etapas como la 

recolección o toma de los residuos sólidos desde sus diversos puntos de origen, 

el transporte de éstos, y su disposición final en los rellenos sanitarios; 

dependiendo del caso, este sistema puede tener otras etapas integradas, como lo 

son procesos de incineración, reciclaje o la valoración de los residuos 

recolectados (CONAMA, 2010). El financiamiento con el que cuentan los 

servicios de limpieza pública para llevar a cabo este sistema de gestión de 

residuos, frecuentemente es limitado, ya que en muchas ocasiones el presupuesto  

es usado de manera inadecuada, sin un control ni conocimiento cabal de los 

recursos que se manejan, lo que puede afectar negativamente la provisión de 
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servicios de limpieza urbana y también a los trabajadores que realizan labores en 

dicha actividad (Tchobanoglous, Theisen y Vigil, 2000). Para referirse a estos 

últimos y su salud individual, se debe tomar en cuenta que ésta, no depende sólo 

del correcto funcionamiento de la estructura orgánica del trabajo y las 

condiciones psíquicas y/o físicas del trabajador, sino que también, se ve 

influenciada en gran medida por los factores ambientales del trabajo en el que se 

encuentra inmerso el trabajador. En este sentido, por ambiente o condiciones del 

trabajo se debe entender los factores de naturaleza física, química o técnica (por 

ejemplo, los materiales utilizados, equipos empleados, métodos de producción 

aplicados, entre otros), que pueden existir en el puesto de trabajo; y también 

considerar aquellos otros factores de carácter psicológico que puedan afectar de 

forma orgánica, psíquica y social la salud del trabajador (Cortés, 2012). Los 

trabajadores que se ocupan de recolectar los desechos sólidos de calles y casas 

de diferentes ciudades, deben enfrentar diversas condiciones de trabajo, viéndose 

diariamente expuestos a sufrir daños producto de accidentes laborales o 

enfermedades, presentando un alto costo social y económico tanto para el país, 

las empresas, para el mismo trabajador y su familia. Además, deben enfrentar 

problemas de salud que se encuentran asociados al estrés, como resultado de 

problemáticas generadas a causa de los bajos salarios y el desgaste físico 

provocado por las tareas que realizan (Rivera, 2003), entre las cuales podemos 

encontrar: retirar basura domiciliaria, transportar bolsas al camión recolector, 

retirar contenedores, accionar el compactador del camión y/o el elevador de 

contenedores, entre otras; los principales riesgos asociados a estas tareas son: 

agresiones de perros, contacto con elementos cortantes y punzantes, caídas, 

sobreesfuerzo, aprisionamiento, atropellamiento y contacto con agentes químicos 

y/o biológicos (Mutual de Seguridad, s.f).   

Para investigar la situación de salud que presenta el colectivo de trabajadores que 

realizan labores de recolección de desechos en las calles de la ciudad, es 

necesario identificar las relaciones que establecen las personas con su trabajo, el 
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grado de desarrollo tecnológico que pueda tener el proceso de recolección y 

disposición final de los desechos o residuos, los instrumentos de trabajo 

utilizados, la remuneración obtenida y su relación con las necesidades de su 

grupo familiar y social (Gómez, Agudelo, Sarmiento y Pérez, 2007). Todos estos 

elementos, se pueden abordar desde la perspectiva de la satisfacción laboral que 

presenten dichos trabajadores y la presencia de factores de riesgo psicosocial que 

los afectan. En este tenor, el ambiente laboral tiene un papel determinante, tanto 

en lo que respecta al bienestar personal de los individuos, como en lo que 

concierne a las condiciones necesarias para mejorar el desempeño, ya que los 

trabajadores prefieren un entorno seguro, cómodo, limpio y con el mínimo de 

distracciones (Flores, Díaz, Luz, Rodríguez y Páramo, 2015). 

Locke (1976) define la satisfacción laboral como un “estado emocional positivo 

o placentero, resultante de la percepción subjetiva de las experiencias laborales 

del sujeto o como respuesta afectiva de una persona a su propio trabajo”. La 

satisfacción laboral está determinada por variables del trabajo, la evidencia indica 

que los principales factores son: tener un empleo que resulte intelectualmente 

estimulante para las personas, que existan recompensas equitativas, 

reconocimiento al interior de la empresa, cooperación entre compañeros de 

labores y condiciones de trabajo que favorezcan la correcta realización de éste. 

Los trabajadores, generalmente prefieren desempeñarse en puestos que les 

brinden la oportunidad de aplicar sus habilidades y capacidades personales, que 

ofrezcan dentro de lo posible una diversidad de tareas, cierto grado de libertad 

para realizarlas y una retroalimentación sobre su desempeño. Flores et al. (2015) 

plantean que las labores que tienen pocos retos provocan fastidio en quienes las 

desempeñan, generando insatisfacción; sin embargo, en el otro extremo, 

demasiados retos causan frustración y sentimiento de fracaso. “Herzberg 

descubrió que la insatisfacción laboral en el trabajo guarda relación 

principalmente con el contexto o ambiente laboral” (Kinicki y Kreitner, 2003). 

De manera más específica, y de acuerdo con lo planteado por estos autores, los 
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empleados que expresan insatisfacción en el trabajo mencionan como causas más 

frecuentes, las políticas y administración de la entidad empleadora, la 

supervisión, los sueldos obtenidos, las relaciones interpersonales en el entorno 

laboral y las condiciones de trabajo. Según Bertin (2012), la aplicación de normas 

que sean racionales y justas mejora la satisfacción laboral, el bienestar emocional 

de los trabajadores y reduce el nivel de estrés laboral de estos mismos, y como 

consecuencia, mejora también la productividad. Urlich y Eppinger (2012) 

mencionan que “se puede alcanzar una mayor satisfacción y un mayor 

rendimiento productivo si se brinda la oportunidad de una participación directa 

en la toma de decisiones”. Así, según Chiang y San Martín (2015), la satisfacción 

laboral se puede considerar básicamente como un concepto globalizador, con el 

que se hace referencia a las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de 

su trabajo. Por consiguiente, hablar de satisfacción laboral implica hablar de las 

actitudes que un trabajador tiene como respuesta ante su trabajo. Pero no se puede 

hablar de actitudes, sin destacar además, todos aquellos factores o elementos del 

ambiente o de la organización del trabajo, que tienen el potencial de desencadenar 

estrés laboral y que, por ende, tienen efecto sobre la satisfacción laboral,  los 

cuales son conocidos como riesgos psicosociales en el trabajo. 

El Comité Mixto Organización Internacional del Trabajo (OIT) – Organización 

Mundial de la Salud (OMS) (1984), señala que los factores psicosociales en el 

trabajo “consisten en interacciones entre el trabajo, el medio ambiente y las 

condiciones de la organización; y por otra parte, las capacidades del trabajador, 

sus necesidades, su cultura y su situación personal fuera del trabajo; todo lo cual, 

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

y la satisfacción laboral” (Feldman y Blanco, 2012). Para el Ministerio de Salud 

(MINSAL, 2013) los factores de riesgo psicosocial, vistos desde el ámbito 

ocupacional, se refieren a situaciones y condiciones inherentes al trabajo que se 

realiza, al tipo de organización de la cual se esté hablando, al contenido del 

trabajo y la ejecución de la tarea desarrollada, y que pueden afectar en forma 
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positiva o negativa el bienestar y la salud (física, psíquica o social) del trabajador 

y las condiciones de trabajo en las cuales se desenvuelve. Ahora bien, según lo 

descrito por Segurado y Agulló (2002), la vida laboral no sólo se ve afectada por 

aquellos factores intrínsecos al entorno de trabajo, sino también, por aquello que 

ocurre en la vida cotidiana extralaboral de las personas, donde se encuentra 

incluida la familia, la red de amigos, las actividades realizadas en el tiempo libre, 

entre otros; esta interdependencia origina una estrecha relación entre aquello que 

es laboral y aquello extralaboral, que condiciona la calidad de vida y la 

satisfacción en el entorno de trabajo, los estilos de vida y el estatus social que 

pueden alcanzar  los individuos.  

Es importante destacar también, los efectos o consecuencias originados a causa 

de los riesgos psicosociales en el trabajo, que de acuerdo con lo mencionado por 

el Ministerio de Salud (MINSAL, 2013) y Montero (2014) son: efectos sobre la 

salud física del trabajador (cansancio, enfermedades cardiovasculares, trastornos 

musculo-esqueléticos, dolores de cabeza, insomnio, problemas digestivos, entre 

otros); efectos sobre la salud psicológica (depresión, irritabilidad, insatisfacción, 

falta de energía y voluntad para trabajar, disminución de la capacidad del 

procesamiento de información y de respuesta, entre otras); y, finalmente, se 

encuentran los efectos sobre los resultados del trabajo y organización 

(ausentismo laboral, aumento en el número de licencias médicas, incremento de 

la siniestralidad o accidentes del trabajo, disminución en el rendimiento, 

productividad y calidad, entre otros). 

Dentro de las investigaciones previas realizadas sobre satisfacción laboral, 

destaca el trabajo realizado por López, Aguilera y Delgado (2015), quienes 

analizaron la percepción de médicos en tres momentos considerados vitales 

dentro de su vida laboral (inicio, desarrollo y expectativas a futuro) para esto, los 

investigadores consideraron la satisfacción laboral como “una actitud que 

implica conocimientos y creencias que los trabajadores tienen con respecto a su 

trabajo”. Resultó que la satisfacción laboral en estos médicos del área de la salud 
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ocupacional, se presenta según como se vaya dando su adaptación al puesto de 

trabajo, lo que quiere decir que, en el inicio de su desempeño laboral, ésta 

satisfacción no existe, sino que se va generando conforme van aprendiendo y 

cambiando de actitud con respecto al trabajo, debido a la diversidad de desafíos 

y experiencias que éste les entrega a lo largo del tiempo.  

En cuanto a los factores de riesgo psicosocial, un trabajo importante a destacar, 

es el de Gil-Monte (2012), en el cual se refiere al mundo laboral como un 

fenómeno complejo y cambiante, en donde ha aumentado la frecuencia con que 

aparecen los riesgos psicosociales implicados en el aumento de las bajas 

laborales, causadas como consecuencia de la ejecución del trabajo y/o la 

accidentabilidad laboral. Plantea además, que el origen de estos factores no está 

en el individuo, sino que suele estar en el entorno laboral que presenta situaciones 

de riesgo debido a un mal diseño y ordenación del trabajo, ya que se generan 

condiciones laborales complejas de tolerar para la mayoría de los trabajadores. 

Dado todo lo anterior, es de esperar que los factores de riesgo psicosocial del 

trabajo urbano de los recolectores de residuos sólidos influyan en el nivel de 

satisfacción laboral que presentan estos trabajadores. 

El objetivo general de la investigación es determinar la presencia de factores de 

riesgo psicosocial y su relación con el nivel de satisfacción laboral en 

recolectores de residuos sólidos urbanos. Como objetivos específicos se 

proponen: i) Determinar la existencia de factores de riesgo psicosocial en el 

entorno laboral a investigar. ii) Evaluar el nivel de satisfacción laboral en 

recolectores de residuos sólidos urbanos. iii) Determinar la relación entre las 

variables sociodemográficas, los riesgos psicosociales existentes y el nivel de 

satisfacción laboral. iv) Proponer medidas correctivas según las posibles 

falencias que puedan ser detectadas.  
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III. MATERIALES Y MÉTODOS 

 

El presente estudio se enmarca dentro de un diseño no experimental, de tipo 

transversal, descriptivo y correlacional. El estudio se llevó a cabo en una empresa 

contratista de la Municipalidad de la comuna de Yumbel, Provincia del Biobío, 

Región del Biobío.  

Para efectos de este estudio, el área de investigación corresponde al 

Departamento de Aseo y Ornato, el cual cuenta con 55 trabajadores contratados 

en su totalidad por la empresa prestadora de servicios de aseo y ornato actual, 

quienes realizan labores de recolección de residuos sólidos urbanos y mantención 

de áreas verdes, entregando este servicio a una población urbana y rural de 10.935 

y 9.563 habitantes respectivamente, según el CENSO Poblacional del Instituto 

Nacional de Estadísticas (INE, 2002).  

Población de Estudio. 

 

La población de estudio constó de 50 trabajadores voluntarios, los cuales fueron 

agrupados en dos clasificaciones de acuerdo al puesto de trabajo en el que se 

desempeñaban, y que además presentaban la siguiente distribución por localidad:  

- Recolectores de terreno: realizaban labores de aseo y ornato, barriendo las 

calles, retirando residuos de los contenedores y haciendo mantención de áreas 

verdes. Este grupo estaba conformado por 24 trabajadores en Yumbel, 6 en 

Estación Yumbel, 3 en Río Claro, 2 en La Aguada, 3 en Rere y 2 en Tomeco.  

- Recolectores del camión recolector: retiran residuos sólidos domiciliarios, 

subiendo y bajando del camión durante dicha actividad, trasladándose en él 

hacia las localidades asignadas según programación establecida (abarcando 

todas las localidades por semana). Este grupo estaba conformado por  10 

trabajadores. 
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Criterios de Inclusión: 

 

- Trabajadores pertenecientes al Departamento de Aseo y Ornato que cuenten 

con contrato de trabajo en la empresa contratista. 

- Trabajadores que deseen participar voluntariamente y hayan firmado el 

consentimiento informado. 

- Trabajadores que tengan a lo menos 6 meses de antigüedad en dicho 

Departamento. 

 

Variables de estudio e instrumentos de medición. 

 

Para llevar a cabo el estudio se utilizaron cuestionarios especializados de acuerdo 

a las variables a medir: Factores de Riesgo Psicosocial y Satisfacción Laboral; y 

una encuesta de elaboración propia para las variables sociodemográficas. 

i. Factores de riesgo psicosocial. 

 

Para determinar la presencia de factores de riesgo psicosocial se utilizó el 

cuestionario SUSESO/ISTAS 21 Versión Breve (Anexo 1), este instrumento fue 

validado por la Superintendencia de Seguridad Social en junio del año 2013 a 

partir de la versión en castellano, denominado ISTAS 21, que fue traducido en 

España del Copenhagen Psychosocial Questionnaire conocido como COPSOQ 

(Moncada, Llorens, Navarro y Kristensen, 2005). La versión chilena consta de 

20 preguntas y permite evaluar el grado de exposición a riesgo psicosocial al 

interior de una organización, agrupando estos factores en 5 dimensiones: 

-Dimensión 1 (D1): Exigencias psicológicas. Esta dimensión evalúa la tensión y 

desgaste emocional a causa de la realización del trabajo, carga cuantitativa, 

cognitiva, emocional y necesidad de esconder emociones. 

- Dimensión 2 (D2): Trabajo activo y desarrollo de habilidades. Evalúa la 

importancia, satisfacción personal y profesional que significa la realización del 
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trabajo, mediante influencia y control sobre los tiempos de trabajo, las 

posibilidades de desarrollo que tenga el trabajador, su sentido del trabajo y la 

integración de este en la empresa.  

- Dimensión 3 (D3): Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo. Esta 

dimensión hace referencia a la calidad del apoyo de compañeros y relación con 

superiores para la realización del trabajo, la claridad de rol, el conflicto de rol y 

calidad de liderazgo que existe en el ambiente laboral.  

- Dimensión 4 (D4): Compensaciones. Relacionada a la retroalimentación, 

reconocimiento y valoración explícita de la realización del trabajo, estima, 

inseguridad respecto al contrato de trabajo e inseguridad respecto a las 

características del trabajo.  

- Dimensión 5 (D5): Doble presencia. Hace referencia a la preocupación por 

asuntos domésticos que interfiere en la realización del trabajo. 

Cada pregunta del cuestionario tiene 5 opciones de respuesta que van desde 

“Siempre” hasta “Nunca”, con una escala tipo Likert cuya puntuación va desde 

0 a 4, de forma tal que el mayor puntaje indica un mayor riesgo en esa dimensión. 

Este instrumento categoriza el riesgo como Bajo (con las 5 dimensiones en riesgo 

bajo), Medio (con una dimensión en riesgo medio) o Alto (con una o más 

dimensiones en riesgo alto), cuando el porcentaje de respuesta de los 

participantes alcanza más del 50% (en cada una de las dimensiones por separado), 

se considera dicha dimensión “En Riesgo” (MINSAL, 2013). 

ii. Satisfacción Laboral. 

 

Para evaluar el nivel de satisfacción laboral de los recolectores de residuos 

sólidos urbanos, se utilizó el cuestionario S20/23 (Anexo 2) que es una versión 

reducida del Cuestionario General de Satisfacción Laboral S4/82 de Meliá y 

Peiró (1989). Este instrumento describe 5 factores y consta de 23 ítems: 

satisfacción con la supervisión (correspondiente a los ítems 13, 14, 15, 16, 17 y 
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18) relativo a la forma en que los superiores juzgan la tarea, la supervisión 

recibida, la proximidad y frecuencia de la supervisión, el apoyo recibido de los 

superiores, las relaciones personales, la igualdad y justicia de trato recibida de la 

empresa; satisfacción con el ambiente físico (correspondiente a los ítems 6, 7, 8, 

9 y 10) relativo al entorno físico y el espacio en el lugar de trabajo, la limpieza, 

higiene y salubridad, la temperatura, la ventilación y la iluminación; satisfacción 

con las prestaciones recibidas (ítems 4, 11, 12, 22, 23) referido al grado en que 

la empresa cumple el convenio, la forma en que se da la negociación, el salario 

recibido, las oportunidades de promoción y de formación; satisfacción intrínseca 

del trabajo (ítems 1, 2, 3 y 5) que se refiere  a las satisfacciones que da el trabajo 

por sí mismo, las oportunidades que ofrece de hacer aquello que gusta o en lo 

que destaca y los objetivos, metas y producción a alcanzar en el trabajo; y 

finalmente, satisfacción con la participación (correspondiente a los ítems 19, 20 

y 21) relativo a la satisfacción con la participación en las decisiones del grupo de 

trabajo, del departamento o sección de la propia tarea. Este cuestionario tiene 7 

opciones de respuesta, con una escala tipo Likert, cuya puntuación va desde Muy 

Insatisfecho = 1 a Muy Satisfecho = 7, por lo tanto a mayor puntaje mayor será 

la satisfacción laboral del trabajador. 

iii. Caracterización sociodemográfica. 

 

Se utilizó una encuesta de elaboración propia (Anexo 3) para esta investigación, 

en la cual se abordaron tres clasificaciones: variables personales como la edad, 

sexo, nivel educacional y estado civil; variables familiares como composición 

del núcleo familiar y número de hijos; y finalmente variables laborales como 

tipo de contrato, tipo de horario laboral, categoría jerárquica del cargo que 

desempeña y antigüedad laboral. 
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Procedimiento. 

 

Para llevar a cabo la investigación se solicitó autorización a la Dirección de Obras 

Municipales, de la municipalidad de la comuna de Yumbel. Una vez obtenida 

esta autorización, se procedió a coordinar la participación de los trabajadores del 

Departamento de Aseo y Ornato en conjunto con la jefatura directa de la empresa 

contratista, luego se realizó un período de sensibilización para informar sobre la 

investigación a realizar y los instrumentos a utilizar, promoviendo la 

participación y colaboración voluntaria de los trabajadores, garantizando el 

compromiso con el anonimato de los datos recogidos en las encuestas. Respecto 

a la etapa de aplicación, esta se llevó a cabo mediante la firma de un 

consentimiento informado (Anexo 4), y el levantamiento de información 

mediante los cuestionarios respondidos por los trabajadores participantes del 

estudio. 

Análisis Estadístico. 

 

Se realizó un análisis descriptivo de la población de estudio según los grupos 

establecidos (recolectores de terreno y del camión recolector) y a nivel general, 

posterior a eso se determinó la relación de dependencia o independencia entre las 

variables cualitativas mediante el análisis de tablas de contingencia utilizando el 

Test Estadístico X 2 de Pearson y Test de Fisher (para el caso de tablas de 2x2) 

(Walpole, Myers, Myers y Ye, 2007), en total se analizaron 72 tablas por cada 

grupo, más 72 a nivel general, conformadas por las variables sociodemográficas 

y los de riesgos psicosociales (global y por dimensión), y las variables 

sociodemográficas y la satisfacción laboral (global y por factor). 

Para establecer la correlación entre las variables, primero se verificó los 

supuestos de normalidad de las variables cuantitativas (puntajes de riesgos 

psicosociales y puntajes de satisfacción laboral) a través del Test de Shapiro – 

Wilk, y debido a que un conjunto importante de las variables no cumplió con los 
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supuestos de normalidad, se utilizó la prueba no paramétrica de Spearman, 

determinando así la relación positiva o negativa entre las dimensiones de riesgo 

psicosocial y satisfacción laboral. Los datos fueron analizados mediante Software 

Microsoft Excel 2013 y STATISTICA 10.0.  
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

4.1 Características socio-demográficas y laborales de los participantes. 

 

El rango de edad con mayor frecuencia en ambos grupos fue de 50 años o más, 

representado por un 75,0% correspondiente a recolectores de terreno y un 90,0% 

a personal del camión recolector. Respecto al estado civil, el 60,0% del primer 

grupo y el 80,0% de los recolectores del segundo grupo se encontraban casados. 

En cuanto al nivel educacional, las opciones “Básica completa” y “Básica 

incompleta” alcanzaron un 42,5% en recolectores de terreno (para ambas 

opciones); y en el segundo grupo (personal del camión recolector) las opciones 

“Básica completa”, “Básica incompleta” y “Media incompleta” alcanzaron un 

30% del personal, en cada una respectivamente (Tabla 1). Lo anterior coincide 

con el informe elaborado por Huenchuan, González, Paredes y Guzmán (2007), 

donde afirman que el 40,9% y el 75,0% de la población masculina que reside en 

el área urbana y rural respectivamente, tiene 6 o menos años de estudio, y que la 

permanencia de personas de edad avanzada en el mercado laboral se debe a 

causas como la necesidad de seguir trabajando por falta de acceso pensiones o el 

monto de éstas, y que en su mayoría ejercen la jefatura del hogar y son su 

principal o único aportante de ingresos, esto a su vez, indica que el tipo de 

actividades laborales que realizan no requieren una mayor especialización, por 

esta razón el ingreso que reciben es menor.  

De acuerdo con la distribución según la composición del hogar, el 35,0% de los 

recolectores de terreno y el 80,0% de los recolectores del camión recolector 

manifestó que vive con su pareja y otros (hijos, nietos, padres, abuelos y 

hermanos). En cuanto a la distribución según número de hijos, el 35,0% del 

primer grupo declaró que tiene tres o más, en tanto que el 50,0% del segundo 

grupo, tiene sólo dos (Tabla 2).  
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Tabla 1. Características de la muestra según puesto de trabajo de terreno o camión 

recolector. 

 Terreno Camión Total 

 N % N % N % 

Casos 40 80,0 10 20,0 50 100,0 

Distribución según rango de edad 

Entre 20 – 24 años 1 2,5 0 0,0 1 2,0 

Más de 24 – 34 años  0 0,0 0 0,0 0 0,0 

Más de 34 – 39 años 1 2,5 0 0,0 1 2,0 

Más de 39 – 44 años 6 15,0 1 10,0 7 14,0 

Más de 44 – 49 años 2 5,0 0 0,0 2 4,0 

50 o más 30 75,0 9 90,0 39 78,0 

Distribución según estado civil 

Soltero 7 17,5 0 0,0 7 14,0 

Soltero y convive  3 7,5 1 10,0 4 8,0 

Casado 24 60,0 8 80,0 32 64,0 

Divorciado o separado 3 7,5 1 10,0 4 8,0 

Viudo 3 7,5 0 0,0 3 6,0 

Distribución según nivel educacional 

Básica completa 17 42,5 3 30,0 20 40,0 

Básica incompleta 17 42,5 3 30,0 20 40,0 

Media completa 3 7,5 1 10,0 4 8,0 

Media incompleta 2 5,0 3 30,0 5 10,0 

Ninguna 1 2,5 0 0,0 1 2,0 

 

La totalidad de los trabajadores evaluados desarrollaban sus actividades sólo en 

régimen diurno y poseían contrato indefinido, según la duración de la concesión 

de la empresa contratista con la municipalidad. En la distribución de ambos 

grupos en cuanto a si poseían cargo de jefatura o supervisión, se obtuvo que el 
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10,0%  (en cada grupo) “SI” posee este tipo de cargo (Tabla 2). Además, ambos 

grupos (en su totalidad) tenían una remuneración mensual que fluctuaba entre los 

$250.000 a $350.000 y una antigüedad de 2 años 4 meses con la empresa 

subcontratista actual (cuyo contrato para este caso, se define según el período de 

elecciones municipales), no obstante lo anterior, hubo casos de trabajadores que 

manifestaron que llevaban más de 30 años desempeñándose como recolectores 

de residuos sólidos urbanos.  

Tabla 2. Caracterización de la composición del hogar, el número de hijos y el 

cargo de jefatura o supervisión según puesto de trabajo terreno o camión 

recolector. 

 Terreno Camión Total 

 N % N % N % 

Casos 40 80,0 10 20,0 50 100,0 

Distribución según composición del hogar 

Pareja 13 32,5 0 0,0 13 26,0 

Pareja y otros 14 35,0 8 80,0 22 44,0 

Hijos/sobrinos 5 12,5 0 0,0 5 10,0 

Padres/abuelos 2 5,0 0 0,0 2 4,0 

Hermanos/primos 1 2,5 2 20,0 3 6,0 

Solo 5 12,5 0 0,0 5 10,0 

Distribución según número de hijos 

Cero 9 22,5 1 10,0 10 20,0 

Uno 8 20,0 3 30,0 11 22,0 

Dos 9 22,5 5 50,0 14 28,0 

Tres o más 14 35,0 1 10,0 15 30,0 

Distribución según cargo de jefatura o supervisión 

Sí 4 10,0 1 10,0 5 10,0 

No 36 90,0 9 90,0 45 90,0 
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4.2 Riesgo psicosocial de los participantes en estudio. 

 

En la figura 1 se muestra el nivel de exposición a riesgo psicosocial de la totalidad 

de recolectores de residuos sólidos urbanos (RSU) evaluados. La dimensión 

doble presencia concentró el mayor porcentaje asociado a riesgo alto (color rojo) 

con un 86,0%, en tanto la dimensión compensaciones también presentó riesgo 

alto con un 68,0%, y la dimensión 1 (Exigencias psicológicas) arrojó riesgo 

medio (color amarillo) con un 52,0%. Según lo conversado con los trabajadores 

luego de la aplicación del cuestionario, estos resultados serían consecuencia de 

la preocupación generada por la renovación de contrato (asociado a la 

periodicidad de la concesión de la empresa contratista con la alcaldía vigente), la 

retroalimentación y el reconocimiento entregado por los superiores, las 

preocupaciones, y las exigencias domésticas y familiares que afectan a los 

trabajadores.  

 

Figura 1. Semáforo de riesgo psicosocial de recolectores de RSU evaluados. 
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Los resultados de la evaluación determinan que dadas las condiciones de la 

organización, según lo establecido por el Protocolo de Vigilancia de Riesgos 

Psicosociales en el Trabajo (MINSAL, 2013), y debido a que 2 de las 5 

dimensiones evaluadas se encuentran en riesgo alto, con porcentajes sobre el 

50%, esta situación permite calificar a la empresa en riesgo psicosocial alto nivel 

1. Elías et al. (2011) hace referencia a que una de las causas asociadas que pueden 

generar riesgo psicosocial en personal de limpieza, es que a pesar de ser una 

actividad de necesidad diaria resulta ser un sector infravalorado socialmente, 

además, esto concuerda con Gil – Monte (2012) que menciona esta valoración 

como una característica propia de la tarea, y agrega, los riesgos emergentes en el 

trabajo como la falta de estabilidad laboral que puede aumentar los niveles de 

estrés y de ansiedad del trabajador, el envejecimiento de la población laboral 

activa y retraso en la edad de jubilación, que la hace más vulnerable a la carga 

mental y emocional, y las exigencias psicológicas en el trabajo. 

 

4.2.1 Riesgo psicosocial según grupo evaluado. 

 

En el primer grupo (recolectores de terreno), las dimensiones doble presencia y 

compensaciones concentran los mayores porcentajes asociados a un nivel de 

riesgo alto (color rojo) con un 82,5% y un 65,0% respectivamente (Figura 2); y 

para el segundo grupo conformado por los recolectores del camión, estos 

alcanzaron porcentajes asociados a nivel de riesgo alto en 3 de sus 5 dimensiones: 

la dimensión doble presencia alcanzó un 100,0%, la dimensión compensaciones 

un 80,0% y la dimensión de trabajo activo y desarrollo de habilidades un 70,0% 

(Figura 3), esto último se debe principalmente a la influencia que tiene el personal 

de camión sobre la cantidad de trabajo asignada, la importancia que tiene para 

ellos la empresa y las tareas que realizan, las posibilidades de desarrollo en el 

puesto de trabajo, el sentido del trabajo y la integración de este en la empresa. 

Como se puede observar además, en la figura 2, los recolectores de terreno, 

también alcanzaron porcentajes asociados a nivel de riesgo medio (color 
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amarillo) en las dimensiones de exigencias psicológicas con un 55,0% y apoyo 

social y calidad de liderazgo con un 52,5%, asociado a la carga mental, la tensión 

y el desgaste emocional por la realización del trabajo, la relaciones 

interpersonales entre compañeros y con los superiores, la claridad y el conflicto 

de rol, y la calidad de liderazgo que existe. En un informe del Tavistock Institute 

de Londres (1963), citado por Levi (2007) se establecía que un puesto de trabajo 

debía permitir un aprendizaje continuo del trabajador, favorecer la toma de 

decisiones sobre algún aspecto de su trabajo, contar con la existencia de apoyo 

social y reconocimiento en la organización, y permitirle al trabajador establecer 

una relación entre lo que hace y su vida social. Flores et al. (2015) afirman que 

el reconocimiento está relacionado con la retroalimentación, y esta representa 

uno de los motivadores del contenido de trabajo y se refiere a la cantidad de 

información recibida por el trabajador sobre la calidad y cantidad de trabajo 

realizado, lo cual concuerda con los resultados de esta investigación y los 

obtenidos por Améstica-Rivas, Moya, Salazar y Acuña (2016) en donde el 

reconocimiento era una de las dimensiones menos valoradas, ya que la 

percepción que tenían los miembros de la organización con respecto a las 

recompensas que recibían de la empresa, era baja y con poca claridad por parte 

de los jefes respecto a los reconocimientos hacia sus colaboradores. 

Finalmente, los resultados de la evaluación para ambos grupos (recolectores de 

terreno y recolectores del camión recolector), determinaron que debido a los 

porcentajes alcanzados, y que representan  2 y 3 (primer y segundo grupo 

respectivamente) de sus 5 dimensiones evaluadas asociadas a riesgo alto, con 

porcentajes sobre el 50%, permite calificarlos en riesgo psicosocial alto nivel 1 y 

alto nivel 2 respectivamente. 
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Figura 2. Semáforo de riesgo psicosocial de recolectores de terreno evaluados. 

Figura 3. Semáforo de riesgo psicosocial de recolectores del camión recolector 

evaluados. 
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4.3 Satisfacción laboral general de los participantes en estudio. 

 

Según los porcentajes alcanzados en cada una de las clasificaciones de 

satisfacción laboral general de la totalidad de recolectores de RSU evaluados, el 

40,0% de estos se encontraba algo satisfecho laboralmente, mientras que el 

36,0% calificó como bastante satisfecho, un 20,0% como indiferente y 

finalmente un 4,0% como muy satisfecho (Figura 4). Los resultados globales de 

la evaluación, indican que los recolectores en estudio, se encuentran satisfechos 

laboralmente, ya sea que califiquen en “algo satisfecho”, “bastante satisfecho” o 

“muy satisfecho”, debido a que estas 3 clasificaciones en conjunto concentran un 

porcentaje del 80,0%, versus un 20,0% que corresponde a  indiferente, y 

adicionalmente, no arrojó ningún porcentaje que indicara insatisfacción. Esto 

coincide con lo planteado por Robbins y Judge (2009) que afirman que una 

persona con alta satisfacción en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de 

éste, en tanto que otra insatisfecha los tiene negativos, por lo que la satisfacción 

dependerá de la actitud del individuo como respuesta ante su trabajo. Descubrió 

además, que cuando los ingresos que percibe el trabajador son mayores la 

satisfacción laboral será menor que aquellos con menores ingresos, debido a la 

forma en que percibe y juzga los elementos que componen la satisfacción, 

también afirma que es importante la presencia de compañeros con los que se 

establezca relaciones interpersonales positivas, ya que el respaldo de éstos se 

relaciona con el aumento de la satisfacción laboral.  

 

En el estudio de Chiang y San Martín (2015) al comparar los puntajes obtenidos 

sobre la satisfacción laboral según el género, las mujeres fueron consideradas 

más detallista y exigentes al momento de evaluar su satisfacción laboral por lo 

que su nivel de satisfacción es menor, a diferencia del género masculino que 

presentó una satisfacción mucho mayor, esto último parece ser un indicador del 

nivel de satisfacción alcanzado por los recolectores de RSU, que para este estudio 

corresponden al género masculino en su totalidad. 
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Figura 4. Satisfacción laboral general en recolectores de RSU evaluados. 
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el trabajo por sí mismo) el 44,0% clasificó como bastante satisfecho, versus un 

2,0% como bastante insatisfecho. Finalmente, en el factor 5 (satisfacción con la 

participación) las clasificaciones con mayores puntajes fueron algo satisfecho e 

indiferente, con un 36,0% y 28,0% respectivamente respecto la capacidad para  

(Figura 5). 

 

Los resultados obtenidos en la satisfacción laboral por cada factor evaluado 

refutan lo determinado por Asenjo, De Dios y Banqueri (2012), quienes en un 

estudio, cuyo objetivo era comprobar la existencia de diferencias en los niveles 

de satisfacción laboral entre trabajos cualificados y no cualificados, 

entendiéndose por “trabajo cualificado” como cualquier trabajo que requiriera 

preparación académica anterior del trabajador y como “no cualificado” aquel en 

que el trabajador no requería mayor preparación académica para desempeñarse 

en el puesto; determinaron que los trabajadores no cualificados resultaron con un 

nivel de satisfacción menor que tendía a la insatisfacción laboral en la mayoría 

de sus dimensiones (contrario a esta investigación), en la satisfacción con el 

entorno físico por ejemplo, no se encontraban satisfechos, una explicación a esto 

hacía referencia a que muchos de los trabajos no cualificados se realizan en 

entornos  ruidosos, calurosos y con deficiencias de iluminación, sin embargo y a 

pesar de que estos factores también estaban presentes en los puestos de trabajo 

evaluados en esta investigación y tomando en cuenta el nivel educacional, esta 

población de estudio sí se encontraba satisfecha laboralmente. 
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Figura 5. Satisfacción laboral por factores evaluados en recolectores de RSU. 

 

4.3.2 Satisfacción laboral según grupos evaluados. 

 

En las figuras 6 y 7, se muestran las clasificaciones de satisfacción laboral según 

los porcentajes obtenidos en cada uno de los grupos. En el primer grupo, se 

obtuvo que el 42,5% se encuentra algo satisfecho, el 35,0% bastante satisfecho y 

el 5,0% muy satisfecho; mientras que en el segundo grupo, el 30,0% se encuentra 

algo satisfecho y el 40,0% bastante satisfecho. En cuanto a la opción de 

indiferente, esta alcanzó un 17,5% y un 30,0% para cada uno de los grupos 

respectivamente. 

Los resultados de la evaluación, indican que ambos grupos de recolectores de 

RSU, se encuentran satisfechos laboralmente, ya que en conjunto las 3 opciones 
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satisfecho”) representan un 82,5% para el primer grupo y un 70,0% para el 

segundo grupo. 

 

Figura 6. Satisfacción laboral general en recolectores de terreno  evaluados. 

 

Figura 7. Satisfacción laboral general en recolectores del camión recolector  

evaluados. 
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4.4 Relación entre las variables sociodemográficas, los riesgos psicosociales 

y la satisfacción laboral. 

 

Como resultado del análisis que permitió determinar la relación de 

interdependencia entre las variables sociodemográficas y los riesgos 

psicosociales (y cada una de sus dimensiones), y las variables sociodemográficas 

y la satisfacción laboral (y cada uno de sus factores), se obtuvo que 

estadísticamente existe una relación de dependencia sólo  entre  el estado civil y 

la dimensión exigencias psicológicas, específicamente la opción de “Divorciado 

o separado”, y también, entre la variable número de hijos y esta misma dimensión 

(D1), arrojando dependencia la opción de “Tres o más” hijos,  sin embargo, esto 

ocurrió sólo para el personal del camión recolector. Dado lo anterior, es que 

ambas variables sociodemográficas influyen en las exigencias psicológicas del 

trabajo (Tabla 3 y 4). 

En cuanto a las variables restantes, rango de edad, nivel educacional, 

composición del hogar y cargo de jefatura o supervisión, se obtuvo como 

resultado que son estadísticamente independientes respecto a las dimensiones de 

riesgos psicosociales y los factores de satisfacción laboral (y sus respectivos 

globales), tanto a nivel general (población de estudio), como al analizarlas por 

grupo (personal de terreno y de camión recolector). 

Lo anterior concuerda con el estudio realizado en una Institución de Salud 

Pública de la Octava Región del Biobío por Chiang, Salazar y Núñez (2007), 

dónde se analizó la relación entre clima organizacional, satisfacción laboral y las 

variables edad de los trabajadores, años de servicio, y el tamaño del grupo de 

trabajo,  resultado de estas últimas se determinó que la muestra no presentaba 

correlaciones estadísticamente significativas entre la variables. Esto sumado a un 

estudio realizado por Carrión, Gutiérrez y López (2014), cuyo análisis de los 

datos también demostró que no existe asociación significativa entre antigüedad 

laboral ni entre el horario  de trabajo y el desgaste psíquico (asociado a la 

realización de la tarea), y además, en lo que se refiere a la interrelación entre el 
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trabajo con factores familiares o sociales, la cultura de la organización, las 

relaciones interpersonales en el trabajo y el rol del individuo en la organización, 

si existía relación, pero dependía de la percepción negativa o positiva del 

trabajador sobre estas condiciones intrínsecas y extrínsecas del trabajo.  

  

Tabla 3. Resultado de análisis de variables que arrojaron dependencia por grupo 

y general. 

Variables Terreno Camión General 

Estado Civil y Exigencias 

Psicológicas 

0,468597 

 

0,011110 

 

0,242914 

 

N° de hijos y Exigencias 

Psicológicas 

0,216519 

 

0,029292 

 

0,063036 

 

Valores en rojo indican dependencia entre las variables (Prueba de X 2 de Pearson, 

p < 0,05). 

 

Tabla 4. Resultado de análisis de variables sociodemográficas específicas que 

arrojaron dependencia. 

Variables Sociodemográficas Exigencias Psicológicas 

Estado Civil 

Soltero – Sí convive 0,472367 

Casado 0,587870 

Divorciado – separado 0,011110 

Número de Hijos 

Cero 0,472367 

Uno 0,778801 

Dos 0,740818 

Tres o más 0,011110 

Valores en rojo indican dependencia entre las variables (Prueba de X 2 de Pearson, 

p < 0,05). 
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En la tabla 5 se observa la existencia de correlaciones significativas (con un alfa 

de 0,05) entre las variables satisfacción con la supervisión y el nivel global de 

riesgos psicosociales para el personal de terreno (primer grupo) y también a nivel 

general, por lo que a mayor nivel de riesgo psicosocial menor será la satisfacción 

con la supervisión ejercida. Respecto al nivel de satisfacción laboral global se 

encontró relaciones significativas con la dimensión trabajo activo y desarrollo de 

habilidades tanto a nivel general como para el grupo del personal de terreno, y 

para el grupo  del personal del camión recolector se encontró además, que existe 

relación significativa con la dimensión exigencias psicológicas, por lo tanto, lo 

anterior se traduce en que a menor nivel de satisfacción laboral, los trabajadores 

presentaran un mayor nivel de riesgo psicosocial asociado a la tensión y desgaste 

emocional (a causa de la realización del trabajo) la importancia y sentido del 

trabajo, el desarrollo laboral y su integración con la empresa (Tabla 6). 

 

Tabla 5. Correlaciones entre riesgo psicosocial (RPS) y factores de satisfacción 

laboral (SL) de los grupos y el total de trabajadores evaluados. 

Variables Evaluadas 

Factores de SL 

Terreno Camión General 

RPS RPS RPS 

S. con la Supervisión -0,459852 -0,058283 -0,405573 

S. con el Ambiente Físico -0,152961 -0,263809 -0,149786 

S. con las Prestaciones 

Recibidas 
-0,147820 -0,045732 -0,131528 

S. Intrínseca del Trabajo -0,141201 -0,356080 -0,173506 

S. con la Participación 0,021763 0,393863 0,016740 

Valores en rojo indican correlaciones significativas (Prueba de correlación de 

Spearman, p < 0,05). 
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Tabla 6. Correlaciones entre satisfacción laboral (SL) y dimensiones de riesgo 

psicosocial (RPS) de los grupos y el total de trabajadores evaluados. 

Variables Evaluadas 

Dimensiones de RPS 

Terreno Camión General 

SL SL SL 

Exigencias Psicológicas -0,112534 -0,643951 -0,175157 

Trabajo Activo y Desarrollo 

de Habilidades 
-0,341512 -0,198166 -0,376860 

Apoyo Social y Calidad de 

Liderazgo en la Empresa 
-0,133167 0,377308 -0,005316 

Compensaciones -0,136557 0,448970 -0,052787 

Doble Presencia -0,084016 0,338126 -0,056869 

Valores en rojo indican correlaciones significativas (Prueba de correlación de 

Spearman, p < 0,05). 

 

El resultado de la relación entre las dimensiones de riesgos psicosociales y los 

factores de satisfacción laboral de la totalidad de trabajadores evaluados, arrojó 

correlaciones significativas para: exigencias psicológicas (D1) y satisfacción con 

el ambiente físico (F2), trabajo activo y desarrollo de habilidades (D2) y los 

factores F1 y F3 (satisfacción con la supervisión y con las prestaciones recibidas 

respectivamente), y la dimensión D3 (apoyo social y calidad de liderazgo en la 

empresa) con satisfacción con la supervisión (F1) (Tabla 7). A nivel grupal, en 

el caso de los recolectores de terreno se repiten 3 de estas correlaciones: F1 y D2, 

F3 y D2, y F1 y D3; y en el personal de camión recolector sólo arrojó una 

correlación significativa: F4 y D1 (Tabla 8). Estos resultados demuestran que 

existe una relación significativa y negativa entre las dimensiones de riesgo 

psicosocial y los factores de satisfacción laboral, por lo que a mayor nivel de 

riesgo en las dimensiones de riesgo psicosocial, menor será la satisfacción laboral 

en los diferentes factores evaluados. Esto concuerda con los resultados obtenidos 

por Gómez, Hernández y Méndez (2014) quienes analizaron estadísticamente la 

relación entre estas variables en una empresa chilena del área de la minera, cuyo 
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análisis arrojó correlaciones significativas negativas entre trabajo activo y 

posibilidades de desarrollo con los 5 factores de satisfacción, y entre apoyo social 

y calidad de liderazgo con la satisfacción laboral general. Además, Veléz, 

Carrasco, Bastías, Méndez y Jimenez (2015) encontraron la misma relación entre 

las dimensiones 2, 3 y 4 y todos los factores de satisfacción, al comparar los 

estudios, indicando que las diferencias encontradas se pueden deber al tamaño de 

las poblaciones y grupos de estudio. Durán (2010) plantea que el estrés laboral 

que produce resultados negativos, afecta el rendimiento en el trabajo y produce 

elevados costos para la empresa, López-Araujo y Osca (2010) determinaron que 

el estrés laboral, el clima de seguridad y el apoyo social en la empresa se asocian 

significativamente con el estado psicológico del trabajador, y este a su vez se 

relaciona positivamente con el malestar físico,  y finalmente con la ocurrencia de 

accidentes. Lo cual, y de acuerdo con el modelo de Goldenhar, Williams y 

Swanson (2003) citado por Osca et al. (2014) se explica que la ocurrencia de 

accidentes e incidentes laborales debe considerar el malestar físico y psicológico 

del trabajador en su puesto de trabajo, las demandas laborales, la autonomía en 

el trabajo, el clima de seguridad, la formación, el apoyo,  las horas de exposición 

a condiciones nocivas (ruido, temperaturas, entre otras.), la utilización de equipos 

de protección personal, el tiempo en el rubro, la edad y el sexo de los 

trabajadores. 
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Tabla 7.Correlaciones entre las dimensiones de riesgo psicosocial y los factores 

de satisfacción laboral del total de trabajadores evaluados. 

 D1 D2 D3 D4 D5 F1 F2 F3 F4 F5 

D1 1,00          

D2 0,05 1,00         

D3 -0,15 0,20 1,00        

D4 -0,28 0,01 0,33 1,00       

D5 0,04 0,20 0,09 0,24 1,00      

F1 0,05 -0,40 -0,44 -0,18 -0,10 1,00     

F2 -0,29 -0,19 0,10 0,09 -0,12 0,19 1,00    

F3 -0,16 -0,33 0,17 0,01 0,04 0,34 0,57 1,00   

F4 -0,12 -0,15 -0,11 -0,12 0,13 0,42 0,25 0,44 1,00  

F5 0,13 -0,15 0,03 -0,16 0,24 0,24 0,11 0,43 0,40 1,00 

Valores en rojo indican correlaciones significativas (Prueba de correlación de 

Spearman, p < 0,05). 
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Tabla 8.Correlaciones entre las dimensiones de riesgo psicosocial y los factores 

de satisfacción laboral del personal de terreno y camión recolector. 

Grupo 1: Terreno  

 D1 D2 D3 D4 D5 F1 F2 F3 F4 F5 

D1 1,00          

D2 0,08 1,00         

D3 -0,17 0,35 1,00        

D4 -0,09 0,07 0,42 1,00       

D5 0,19 0,22 0,06 0,17 1,00      

F1 0,06 -0,50 -0,54 -0,21 -0,09 1,00     

F2 -0,24 -0,17 0,11 0,06 -0,19 0,08 1,00    

F3 -0,10 -0,26 0,06 -0,06 0,05 0,39 0,57 1,00   

F4 0,09 -0,10 -0,20 -0,30 0,12 0,37 0,09 0,42 1,00  

F5 0,08 -0,01 -0,05 -0,19 0,31 0,34 0,09 0,39 0,54 1,00 

Grupo 2: Camión Recolector 

 D1 D2 D3 D4 D5 F1 F2 F3 F4 F5 

D1 1,00          

D2 0,29 1,00         

D3 -0,22 -0,54 1,00        

D4 -0,90 -0,34 0,25 1,00       

D5 -0,46 -0,53 0,18 0,64 1,00      

F1 -0,17 0,10 -0,15 0,06 -0,07 1,00     

F2 -0,63 -0,21 0,13 0,45 0,25 0,56 1,00    

F3 -0,54 -0,19 0,53 0,26 0,14 0,21 0,51 1,00   

F4 -0,76 -0,26 0,17 0,58 0,21 0,69 0,86 0,59 1,00  

F5 0,03 -0,21 0,45 0,12 0,48 -0,27 0,10 0,30 -0,18 1,00 

Valores en rojo indican correlaciones significativas (Prueba de correlación de 

Spearman, p < 0,05). 
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4.5 Medidas correctivas propuestas. 

 

- Realizar un análisis de verificación de cumplimientos legales y normativas 

vigentes aplicables a la empresa mandante y contratista a cargo del grupo de 

trabajadores que fueron evaluados. 

- Contratar la asesoría de un profesional de la prevención orientado a formar e 

informar a los trabajadores en materia de seguridad, salud y prevención y 

garantizar la seguridad en todas las condiciones de trabajo.  

- Establecer procedimientos para gestionar ambientes laborales de manera 

saludable, y realizar una planificación efectiva como base para la asignación de 

tareas mejorando los procesos de los servicios entregados. 

- Elaborar y desarrollar un programa anual de seguridad y salud ocupacional, que 

contemple  campañas de seguridad y salud ocupacional, la Ley 16.744, la 

importancia del autocuidado, la gestión de incidentes, los riesgos a los que se 

encuentran expuestos los trabajadores, sus respectivas medidas de control, 

instructivos de trabajo, procedimientos operacionales, procedimientos de trabajo 

seguro, uso correcto de elementos de protección personal, entre otros. 

- Fomentar el apoyo entre los trabajadores y con sus superiores directos en la 

realización de las tareas, promoviendo la comunicación efectiva y la 

retroalimentación, para facilitar así la realización de tareas asignadas según los 

puestos de trabajo. 

- Diseñar y aplicar un programa de reconocimiento por parte de los superiores 

directos hacia los recolectores de residuos que permitan establecer la 

participación y el desarrollo personal generando una mayo autoconfianza y 

compromiso con su trabajo. 

- Debido a la avanzada edad de la población de estudio, se recomienda conocer 

las necesidades de los trabajadores, identificando las adaptaciones que son 
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necesarias para sus puestos de trabajo, y establecer las medidas a implementar 

para que sigan trabajando satisfactoriamente y preservando su salud. 

- Realizar exámenes regulares de habilidad y capacidad para el trabajo, en 

especial de los recolectores de mayor edad, con el objetivo de identificar los 

primeros signos y síntomas de decremento de sus competencias laborales, dando 

lugar a la oportuna toma de medidas y posible rehabilitación, e incluso 

determinar cuándo es necesario un cambio de puesto de trabajo, por ejemplo, 

pasar de desempeñarse como recolector del camión a trabajador de terreno, 

debido a las exigencias psicológicas del puesto, el ritmo de trabajo, y la condición 

física. 

- Flexibilizar la jornada laboral y/o el horario de trabajo a partir de los 60 años o 

cuando se estime conveniente de acuerdo a las capacidades del trabajador, y 

también, para promover la conciliación de la vida profesional y las 

responsabilidades familiares de los trabajadores en función de las necesidades de 

la vida extralaboral, permitiendo a los trabajadores un mayor control sobre su 

vida profesional y sobre sus responsabilidades personales. 

- Realizar charlas motivacionales que promuevan la importancia del trabajo y su 

relación con el ámbito familiar, entregando apoyo a los trabajadores respecto a 

la gestión de problemáticas asociadas a su vida personal.  

- Generar instancias en las que las familias se integren a las actividades 

desarrolladas, creando por ejemplo campañas de dibujo dónde participen los 

hijos de los trabajadores. 

- Realizar actividades extralaborales que incluyan tanto al trabajador como a su 

familia, dónde la empresa genere convenios con entidades externas y/o mediante 

la municipalidad, para el desarrollo de actividades deportivas, clases de baile, 

actividades culturales, ciclos de cine, clases de pintura, participación en 

festivales, entre otros. 
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V. CONCLUSIONES 

 

- Se determinó que los recolectores de residuos sólidos urbanos de la población 

de estudio y a nivel de grupos, se encontraban en un nivel de riesgo psicosocial 

alto nivel 1. 

- Para el grupo de recolectores de terreno las dimensiones en riesgo alto fueron: 

compensaciones y doble presencia, calificando en riesgo psicosocial nivel alto 1; 

y para el grupo de personal del camión recolector: trabajo activo y desarrollo de 

habilidades, compensaciones y doble presencia, calificando en riesgo psicosocial 

nivel alto 2.  

- La evaluación de satisfacción laboral realizada permitió determinar que los 

trabajadores se encontraban satisfechos laboralmente, tanto en recolectores de 

terreno y del camión recolector, como a nivel general. 

- La población de estudio a nivel de factores de satisfacción laboral, se encontraba 

satisfecha en los 5 factores evaluados, se obtuvo que la dimensión con mayor 

nivel de satisfacción fue el factor satisfacción intrínseca del trabajo, seguida de 

satisfacción con la supervisión, luego satisfacción con el ambiente físico, 

satisfacción con la participación y finalmente satisfacción con las prestaciones 

recibidas. 

- Se determinó que estadísticamente existe una relación de dependencia entre la 

dimensión 1 “Exigencias Psicológicas” y las variables sociodemográficas estado 

civil “Divorciado – separado” y número de hijos “Tres o más”, resultando las 

demás dimensiones de riesgos psicosociales y los 5 factores de satisfacción 

laboral (y sus respectivos globales) estadísticamente independientes de las 

variables personales, familiares y laborales. 

- En cuanto a las correlaciones, existió similitud entre el grupo de terreno y a 

nivel general entre: riesgo psicosocial global y satisfacción con la supervisión; 

satisfacción laboral global y trabajo activo y desarrollo de habilidades. Y para el 
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grupo del personal de camión recolector arrojó correlación significativa entre 

satisfacción laboral global y la dimensión exigencias psicológicas. 

- Las correlaciones entre las dimensiones de riesgo psicosocial y los factores de 

satisfacción laboral fueron significativas negativamente entre: dimensión 

exigencias psicológicas y satisfacción con el ambiente físico, trabajo activo y 

desarrollo de habilidades y satisfacción con la supervisión y satisfacción con las 

prestaciones recibidas, apoyo social y calidad de liderazgo en la empresa y 

satisfacción con la supervisión. Para el grupo de personal del camión recolector 

se obtuvo: exigencias psicológicas y satisfacción intrínseca del trabajo. 

- Si bien la edad de la población de estudio no arrojó ser estadísticamente 

significativa, se recomienda tomar en cuenta este factor para una eventual 

adecuación o adaptación de los puestos de trabajo, promoviendo la seguridad y 

la salud del conjunto de trabajadores.  
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VII. ANEXOS 

 

ANEXO 1. Cuestionario SUSESO ISTAS 21 (Versión Breve). 

Las siguientes preguntas corresponden a la Dimensión Exigencias Psicológicas. 

N° Pregunta Siempre 

La 

mayoría 

de las 

veces 

Algunas 

veces 

Sólo 

unas 

pocas 

veces 

Nunca 

1 ¿Puede hacer su trabajo 

con tranquilidad y 

tenerlo al día? 

     

2 En su trabajo ¿tiene Ud. 

que tomar decisiones 

difíciles? 

     

3 En general, ¿considera 

Ud. que su trabajo le 

provoca desgaste 

emocional? 

     

4 En su trabajo, ¿tiene Ud. 

que guardar sus 

emociones y no 

expresarlas? 

     

5 ¿Su trabajo requiere 

atención constante? 

     

 

Las siguientes preguntas corresponden a las Dimensión Trabajo Activo y 

Desarrollo de Habilidades. 

N° Pregunta Siempre 

La 

mayoría 

de las 

veces 

Algunas 

veces 

Sólo 

unas 

pocas 

veces 

Nunca 

6 ¿Tiene influencia sobre 

la cantidad de trabajo 

que se le asigna? 

     

7 ¿Puede dejar su trabajo 

un momento para 

conversar con un 

     



51 
 

compañero o 

compañera? 

8 Su trabajo, ¿permite que 

aprenda cosas nuevas? 

     

9 Las tareas que hace, ¿le 

parecen importantes? 

     

10 ¿Siente que su empresa 

o institución tiene gran 

importancia para Ud.? 

     

 

Las siguientes preguntas corresponden a la Dimensión Apoyo Social y Calidad 

de Liderazgo. 

N° Pregunta Siempre 

La 

mayoría 

de las 

veces 

Algunas 

veces 

Sólo 

unas 

pocas 

veces 

Nunca 

11 ¿Sabe exactamente qué 

tareas son de su 

responsabilidad? 

     

12 ¿Tiene que hacer tareas 

que Ud. cree que 

deberían hacerse de otra 

manera? 

     

13 ¿Recibe ayuda y apoyo 

de su jefe(a) o superior 

inmediato? 

     

14 Entre compañeros y 

compañeras, ¿se ayudan 

en el trabajo? 

     

15 Sus jefes inmediatos, 

¿resuelven bien los 

conflictos? 
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Las siguientes preguntas corresponden a la Dimensión Compensaciones. 

N° Pregunta Siempre 

La 

mayoría 

de las 

veces 

Algunas 

veces 

Sólo 

unas 

pocas 

veces 

Nunca 

16 ¿Está preocupado(a) 

por si lo (la) despiden 

o no le renuevan el 

contrato? 

     

17 ¿Está preocupado(a) 

por si le cambian las 

tareas contra su 

voluntad? 

     

18 Mis superiores me dan 

el reconocimiento que 

merezco 

     

 

Las siguientes preguntas corresponden a la Dimensión Doble Presencia. 

N° Pregunta Siempre 

La 

mayoría 

de las 

veces 

Algunas 

veces 

Sólo 

unas 

pocas 

veces 

Nunca 

19 Si está ausente un día de 

casa, las tareas 

domésticas que realiza 

¿se quedan sin hacer? 

     

20 Cuando está en el 

trabajo, ¿piensa en las 

exigencias domésticas y 

familiares? 
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ANEXO 2. Cuestionario de Satisfacción Laboral S20/23 (Meliá y Peiró, 1989). 

1 

Las satisfacciones 

que le produce su 

trabajo por sí mismo 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

2 

Las oportunidades 

que le ofrece su 

trabajo de realizar las 

cosas en que usted 

destaca 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

3 

Las oportunidades 

que le ofrece su 

trabajo de hacer las 

cosas que le gustan 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

4 
El salario que usted 

recibe 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

5 

Los objetivos, metas 

y tasas de producción 

que debe alcanzar 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

6 

La limpieza, higiene  

salubridad en su 

lugar de trabajo 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

7 

El entorno físico y el 

espacio de que 

dispone en su lugar 

de trabajo 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

8 
La iluminación de su 

lugar de trabajo 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

9 
La ventilación de su 

lugar de trabajo 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

10 
La temperatura de su 

lugar de trabajo 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

11 

Las oportunidades de 

formación que le 

ofrece la empresa 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

12 
Las oportunidades de 

promoción que tiene 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

13 

Las relaciones 

personales con sus 

superiores 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 
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14 
La supervisión que 

ejercen sobre usted 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

15 

La proximidad y 

frecuencia con que es 

supervisado 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

16 

La forma en que sus 

supervisores juzgan 

su tarea 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

17 

La "igualdad" y 

"justicia" de trato que 

recibe de su empresa 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

18 
El apoyo que recibe 

de sus superiores 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

19 

La capacidad para 

decidir 

autónomamente 

aspectos relativos a 

su trabajo 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

20 

Su participación en 

las decisiones de su 

departamento o 

sección 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

21 

Su participación en 

las decisiones de su 

grupo de trabajo 

relativas a la empresa 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

22 

El grado en el que la 

empresa cumple el 

convenio, las 

disposiciones y leyes 

laborales 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 

23 

La forma en que se 

da la negociación en 

su empresa sobre 

aspectos laborales 

Insatisfecho Indiferente Satisfecho 

Muy Bastante Algo  Algo Bastante Muy 

1 2 3 4 5 6 7 
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ANEXO 3. Encuesta de Variables Sociodemográficas. 

Instrucciones: Encierre en un círculo la alternativa que corresponde a sus 

características personales. 

 

I. Variables personales. 

Género: 

a. Masculino 

b. Femenino 

 

Edad (Años): 

a. Menor a 20 años 

b. Entre 20 – 24 años  

c. Más de 24 – 29 años 

d. Más de 29 – 34 años 

e. Más de 34 – 39 años 

f. Más de 39 – 44 años 

g. Más de 44 – 49 años 

h. 50 o más 

 

Nivel Educacional: 

a. Básica Incompleta 

b. Básica Completa 

c. Media Incompleta 

d. Media Completa 

e. Educación Superior 

 

Estado Civil: 

a. Soltero/a 

b. Casado/a 

c. Divorciado/a - Separado/a 

d. Viudo/a 

 

¿Está Conviviendo? 

a. Sí 

b. No 

 

Rango de Sueldo:  

a. Desde $1.480.001 

b. $800.001 – $1.480.000 

c. $500.001 – $800.000 

d. $250.001 – $500.000 

e. Hasta $250.000 
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II. Variables familiares. 

¿Con quién vive? 

a. Pareja 

b. Hijos 

c. Padres 

d. Hermanos 

e. Abuelos 

f. Amigos 

g. Solo  

Número de hijos: 

a. Cero 

b. Uno 

c. Dos  

d. Tres o más 

 

III. Variables Laborales.  

IV. Tipo de Contrato: 

a. Contrato indefinido 

b. Contrato a plazo fijo 

c. Contrato a honorario 

 

 

¿Posee cargo de supervisión o 

jefatura? 

c. Sí 

d. No 

 

Antigüedad laboral en la Empresa: 

a. 6 meses – 1 año 

b. Más 1 – 5 años 

c. Más 5 – 15 años 

d. Más 15 – 25 años 

e. Más 25 – 35 años 

f. Más de 35 años. 

g. 50 o más años 
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ANEXO 4. Consentimiento Informado. 

 

Consentimiento Informado 

 

Acepto participar voluntariamente en esta investigación, conducida por Marcela 

Aravena González, alumna de la Universidad de Concepción. He sido informado 

(a) de que el objetivo de este estudio es analizar la influencia de los riesgos 

psicosociales en la satisfacción laboral del personal de Aseo y Ornato de la 

Municipalidad de Yumbel. 

 

Me han indicado también que tendré que responder cuestionarios, los cuales 

tomará aproximadamente 15 minutos cada uno. 

 

Reconozco que la información que yo provea en el curso de esta investigación es 

estrictamente CONFIDENCIAL y ANÓNIMA, y no será usada para ningún otro 

propósito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado 

de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento. De tener 

preguntas sobre mi participación en este estudio, puedo contactar a Marcela 

Aravena al correo electrónico marcelaaravena@udec.cl  

 

 

 

------------------------------------------------------------------------------------------------ 

Nombre del Participante   Firma del Participante                 Fecha 

 

 

  

mailto:marcelaaravena@udec.cl
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VIII. APÉNDICES 

 

APENDICE 1. Resultados del análisis de normalidad de variables cuantitativas 

por grupo y general. 

Variable Terreno Camión General 

Riesgo Psicosocial Global 0,80087 0,87948 0,58555 

Dimensión 1 0,03945 0,20933 0,03870 

Dimensión 2 0,20018 0,07933 0,30214 

Dimensión 3 0,00667 0,27820 0,01513 

Dimensión 4 0,51948 0,32054 0,24013 

Dimensión 5 0,01858 0,01313 0,00382 

Satisfacción Laboral Global 0,58830 0,13049 0,31188 

Factor 1 0,06576 0,63951 0,04041 

Factor 2 0,00525 0,01906 0,00095 

Factor 3 0,11098 0,46512 0,02431 

Factor 4 0,00049 0,00118 0,00001 

Factor 5 0,00796 0,20481 0,00157 

Valores en rojo indican la no normalidad de las variables (Test Shapiro Wilk,      

p < 0,05)
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APENDICE 2. Resultados del análisis de dependencia entre variables sociodemográficas y riesgos psicosociales. 

N° Variables TERRENO CAMIÓN GENERAL 

1 

Rango de Edad  

Riesgo Psicosocial Global 0,989691       0,763200 (*) 0,985684 

2 Exigencias Psicológicas 0,986773 0,893072 0,985599 

3 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades 0,490568 0,075238 0,815016 

4 

Apoyo Social y Calidad de Liderazgo en la 

Empresa 
0,696376 0,487352 0,774599 

5 Compensaciones 0,770273 0,998040 0,830703 

6 Doble Presencia 0,985035       0,763200 (*) 0,982172 

7 

Nivel Educacional 

Riesgo Psicosocial Global 0,724748 1,000000 0,766687 

8 Exigencias Psicológicas 0,978622 0,506166 0,987270 

9 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades 0,918963 0,778224 0,976619 

10 

Apoyo Social y Calidad de Liderazgo en la 

Empresa 
0,988040 0,801252 0,910603 

11 Compensaciones 0,896900 0,953642 0,742970 

12 Doble Presencia 0,856573 1,000000 0,965550 

13 

Estado Civil 

Riesgo Psicosocial Global 0,542249 1,000000 0,325406 

14 Exigencias Psicológicas 0,468597 0,011110 0,242914 

15 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades 0,603399 0,851535 0,427873 

16 

Apoyo Social y Calidad de Liderazgo en la 

Empresa 
0,957642 0,606531 0,995708 

17 Compensaciones 0,946711 0,635639 0,900755 

18 Doble Presencia 0,972824 1,000000 0,945169 
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19 

Con quién Vive 

Riesgo Psicosocial Global 0,318090       0,709000 (*) 0,135809 

20 Exigencias Psicológicas 0,970323 0,415882 0,971505 

21 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades 0,903774 0,911000 0,754218 

22 

Apoyo Social y Calidad de Liderazgo en la 

Empresa 
0,950553 0,776495 0,671968 

23 Compensaciones 0,997115 0,475315 0,994410 

24 Doble Presencia 0,477959       0,709000 (*) 0,712197 

25 

Número de Hijos 

Riesgo Psicosocial Global 0,921492 1,000000 0,935791 

26 Exigencias Psicológicas 0,216519 0,029292 0,063036 

27 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades 0,960402 0,824278 0,781372 

28 

Apoyo Social y Calidad de Liderazgo en la 

Empresa 
0,714907 0,737063 0,774482 

29 Compensaciones 0,651259 0,801252 0,731929 

30 Doble Presencia 0,863830 1,000000 0,799046 

31 

Cargo de Jefatura y/o 

Supervisión 

Riesgo Psicosocial Global 0,290625       0,763200 (*) 0,295289 

32 Exigencias Psicológicas 0,999241 0,893072 0,994289 

33 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades 0,759526 0,752380 0,668173 

34 

Apoyo Social y Calidad de Liderazgo en la 

Empresa 
0,926379 0,487352 0,921754 

35 Compensaciones 0,705134 0,998040 0,668016 

36 Doble Presencia 0,873916       0,763200 (*) 0,875572 

Valores en rojo indican dependencia entre las variables (Prueba de X 2 de Pearson, p < 0,05). 

(*) Análisis de dependencia entre las variables (Prueba de Fisher para tablas de 2x2, p < 0,05). 



61 
 

APÉNDICE 3. Resultados del análisis de dependencia entre variables sociodemográficas y satisfacción laboral. 

 

N° Variables TERRENO CAMIÓN GENERAL 

1 

Rango de Edad 

Satisfacción Laboral Global 0,901913 0,864911 0,854335 

2 Satisfacción con la Supervisión 0,901620 0,975973 0,930961 

3 Satisfacción con el Ambiente Físico 0,995219 0,975973 0,986111 

4 Satisfacción con las Prestaciones Recibidas 0,819208 0,735380 0,786691 

5 Satisfacción Intrínseca del Trabajo 0,988941 0,935228 0,992008 

6 Satisfacción con la Participación 0,973406 0,919964 0,973546 

7 

Nivel Educacional 

Satisfacción Laboral Global 0,502849 0,901313 0,637737 

8 Satisfacción con la Supervisión 0,976655 0,812400 0,937134 

9 Satisfacción con el Ambiente Físico 0,928286 0,833848 0,955763 

10 Satisfacción con las Prestaciones Recibidas 0,783407 0,621892 0,762916 

11 Satisfacción Intrínseca del Trabajo 0,983917 0,621892 0,978042 

12 Satisfacción con la Participación 0,990704 0,229941 0,878103 

13 

Estado Civil 

Satisfacción Laboral Global 0,620890 0,926269 0,576523 

14 Satisfacción con la Supervisión 0,162484 0,988313 0,238945 

15 Satisfacción con el Ambiente Físico 0,797308 0,613667 0,966611 

16 Satisfacción con las Prestaciones Recibidas 0,925659 0,816888 0,999318 

17 Satisfacción Intrínseca del Trabajo 0,488412 0,906810 0,871720 

18 Satisfacción con la Participación 0,997902 0,964021 0,998095 
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19 

Con quién Vive 

Satisfacción Laboral Global 0,795270 0,878959 0,702487 

20 Satisfacción con la Supervisión 0,988587 0,995990 0,993252 

21 Satisfacción con el Ambiente Físico 0,959149 0,866156 0,962197 

22 Satisfacción con las Prestaciones Recibidas 0,962830 0,980112 0,979617 

23 Satisfacción Intrínseca del Trabajo 0,356442 0,990852 0,931312 

24 Satisfacción con la Participación 0,934699 0,840431 0,934908 

25 

Número de Hijos 

Satisfacción Laboral Global 0,623213 0,808007 0,625023 

26 Satisfacción con la Supervisión 0,505749 0,429411 0,750426 

27 Satisfacción con el Ambiente Físico 0,476126 0,955069 0,861814 

28 Satisfacción con las Prestaciones Recibidas 0,911836 0,713303 0,787766 

29 Satisfacción Intrínseca del Trabajo 0,801849 0,550481 0,726759 

30 Satisfacción con la Participación 0,855109 0,803563 0,924573 

31 

Cargo de Jefatura y/o 

Supervisión 

Satisfacción Laboral Global 0,995282 0,762490 0,999948 

32 Satisfacción con la Supervisión 0,970290 0,906571 0,931224 

33 Satisfacción con el Ambiente Físico 0,743902 0,906571 0,579291 

34 Satisfacción con las Prestaciones Recibidas 0,594362 0,549417 0,486740 

35 Satisfacción Intrínseca del Trabajo 0,993458 0,797717 0,999816 

36 Satisfacción con la Participación 0,805164 0,770907 0,971494 

Valores en rojo indican dependencia entre las variables (Prueba de X 2 de Pearson, p < 0,05). 

(*) Análisis de dependencia entre las variables (Prueba de Fisher para tablas de 2x2, p < 0,05). 

 


