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Resumen 

El afrontamiento al estrés es importante cuando se quiere entender el comportamiento 

organizacional de los colaboradores, ya que, a partir de esto, será de mayor facilidad para las 

empresas poder establecer planes guiados a mejorar estos recursos de afronte. A su vez, tener 

en cuenta que la satisfacción laboral está relacionada de manera directa con la forma en que los 

colaboradores perciben ciertas situaciones de tipo estresantes. Por ello se planteó esta 

investigación no experimental de tipo descriptivo correlacional, donde el objetivo general fue 

determinar la relación entre los estilos de afrontamiento de estrés y la satisfacción laboral, y de 

manera específica, identificar el estilo de afrontamiento de estrés predominante, el nivel de 

satisfacción laboral, la relación entre los estilos de afrontamiento de estrés y las dimensiones de 

satisfacción laboral, y el nivel de los estilos de afrontamiento de estrés y los de satisfacción 

laboral según edad, sexo, puesto y sede en 503 colaboradores de una Organización sin fines de 

lucro; a través del Cuestionario de afrontamiento al estrés (COPE), con una confiabilidad de 

0.79, y la Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC con una confiabilidad de 0.76. Donde se 

encontró que, los estilos de afrontamiento de estrés adicionales, son los predominantes, y el 

nivel predominante de satisfacción laboral es el promedio, los cuales se presentaron de la misma 

manera según las variables sociodemográficas. Concluyendo en que no existe correlación 

estadísticamente significativa entre ambas variables. 

 

Palabras clave: salud mental, satisfacción en el trabajo, trabajador. 
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Abstract 

Coping with stress is important when you want to understand the organizational behavior of 

employees, since from this it will be easier for companies to establish guided plans to improve 

these coping resources. In turn, keep in mind that job satisfaction is directly related to the way 

employees perceive certain stressful situations. For this reason, this non-experimental 

investigation of a descriptive correlational type was planned, where the general objective was 

to determine the relationship between stress coping styles and job satisfaction, and specifically, 

to identify the predominant stress coping style, the level of job satisfaction, the relationship 

between stress coping styles and job satisfaction dimensions, and the level of stress coping 

styles and job satisfaction according to age, sex, position and location in 503 employees of a 

non-profit organization profit; through the Coping with Stress Questionnaire (COPE), with a 

reliability of 0.79, and the Job Satisfaction Scale SL-SPC with a reliability of 0.76. Where it 

was found that additional stress coping styles are predominant, and the predominant level of 

job satisfaction is average, wich were in the same way in the sociodemographic variables. 

Concluding that there is no statistically significant correlation between both variables. 

Keywords: mental health, job satisfaction, worker. 
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Introducción 

Actualmente resulta de gran importancia entender el comportamiento organizacional, 

todo esto debido al gran número de cambios por los que han estado pasando las organizaciones 

en búsqueda de su desarrollo y el de sus colaboradores. No solo se enfrentan retos, sino también 

muchas oportunidades de mejora y aumento de la productividad, pero para lograr esto se deben 

identificar ciertos aspectos determinantes en el desarrollo de los colaboradores. 

Muchas veces, debido a las particularidades del puesto de trabajo, los colaboradores 

pueden enfrentarse a situaciones que generan inestabilidad o estrés. La acumulación de estrés 

puede atentar contra el equilibrio tanto físico y psicológico de los colaboradores, llevándolos 

así a realizar esfuerzos conductuales y cognitivos para enfrentar las demandas que identifican 

como fuera de alcance de sus recursos (Paris, como se cita en Lazarus & Folkman, 1984). 

Debido a esto, es necesario conocer con qué recursos cuentan los colaboradores para enfrentar 

el estrés. 

En los últimos años, se ha investigado sobre la satisfacción laboral, debido a la 

relevancia que tiene sobre el rendimiento y bienestar de los colaboradores de una organización; 

y un punto de partida importante, es plantearla desde la perspectiva de los estilos de 

afrontamiento del estrés, sobre todo en un ámbito no muy investigado, dentro de organizaciones 

sin fines de lucro. Como una observación personal, se resalta que muchos colaboradores 

muchas veces se sienten más satisfechos que otros, muchas veces realizando la misma labor 

dentro de la organización, y a su vez la forma en la que afrontan ciertas situaciones estresantes. 

Los cambios importantes en los enfoques de vida de las personas, muchas veces 

condicionan su agotamiento físico y emocional, y esto a la larga genera otro tipo de 

consecuencias. La combinación de estos factores repercute en la satisfacción laboral. Viene a 

ser en sí no un comportamiento, sino que es el resultado de varias actitudes que tiene el 

colaborador en función de su trabajo y de la vida en general (Calderón & Vásquez, 2018). 

Existe una gran gama de investigaciones que recalcan la importancia del capital humano 

en las organizaciones, y dentro de ellas se ha estudiado el estrés y la satisfacción laboral como 

variables de mayor interés a nivel de Recursos Humanos, sin embargo, no en todos los sectores 

ha sido así. En el caso de las organizaciones sin fines de lucro (ONG), aun se carece de 

investigaciones y medidas que tengan un carácter más organizacional, por ello resulta necesario 

conocer las medidas que adoptan los colaboradores para enfrentar el estrés y analizar su nivel 

de satisfacción laboral. 

Debido a lo expuesto, se planteó la siguiente interrogante ¿cuál es la relación entre los 

estilos de afrontamiento de estrés y la satisfacción laboral en colaboradores de una organización 

sin fines de lucro, Perú 2022? Teniendo como hipótesis que la relación entre ambas variables 

sea positiva y baja. 

Para ello que se contó con el objetivo general de determinar la relación entre los estilos 

de afrontamiento de estrés y la satisfacción laboral; y los objetivos específicos de identificar el 

estilo predominante de afrontamiento de estrés, el nivel de satisfacción laboral, la relación entre 

los estilos de afrontamiento de estrés y las dimensiones de satisfacción laboral, el nivel de los 

estilos de afrontamiento de estrés según edad, sexo, puesto y sede, y el nivel de satisfacción 

laboral según edad, sexo, puesto y sede, en colaboradores de una organización sin fines de lucro, 

Perú 2022. 

En base a esto dicha investigación tuvo una relevancia social, debido a que proporcionó 

información sobre estas dos variables determinantes en el desarrollo laboral de las personas, así 

como en el desarrollo organizacional de las empresas. Así mismo, permitió ampliar el 

conocimiento sobre la relación de estas variables en el ámbito de las organizaciones sin fines 

de lucro. 

Del mismo modo, es beneficioso para la organización ya que le permitirá desarrollar 

estrategias o programas orientados a las necesidades de sus colaboradores, y así poder solventar 
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las oportunidades de mejora que se puedan tener; para asegurar que todos estén satisfechos 

dentro de su ambiente laboral. Ya que se ha demostrado a través de diversos estudios que la 

satisfacción laboral tiene una amplia relación con la retención del talento, e incluso muchas 

organizaciones utilizan esta variable dentro de su sistema de compensaciones. Es por ello que 

las empresas podrán plantear estos planes de mejora desde la perspectiva de la recompensa que 

pueda tener el colaborador; y es importante resaltar que esta característica está asociada a una 

de las motivaciones planteadas por Herzberg, en cuanto a la satisfacción laboral. 

De igual forma, esta investigación sirve como referente para otras organizaciones que 

quieran implementar medidas para optimizar la satisfacción laboral de sus colaboradores y los 

estilos de afrontamiento de estrés; puesto que no existen muchas investigaciones que estudien 

dichas variables en el contexto de las organizaciones sin fines de lucro; y actualmente el 

componente social que aportan las ONG va en crecimiento, y sería una gran necesidad en su 

desarrollo organizacional, el poder identificar esto en sus colaboradores. 

Y finalmente, esta investigación es importante como base científica y antecedente para 

futuros estudios que quieran seguir desarrollando el conocimiento de estas variables en el 

ámbito de las Organizaciones sin fines de lucro, debido a que esto actualmente no se encuentra 

muy abordado o conocido. 

 

Revisión de Literatura 

Antecedentes 

Antecedentes internacionales. 

Cantú y Torres (2020) desarrollaron una investigación en Venezuela, por medio de un 

diseño no experimental, de enfoque cuantitativo y modelo multivariante, para exponer un 

modelo estructural que explique la satisfacción del trabajador y el ambiente de trabajo, en 2353 

empleados, que trabajaban en una organización de servicios sin fines de lucro, a través de un 

cuestionario que contenía preguntas en relación a la satisfacción percibida por el trabajador en 

el trabajo. Los resultados demostraron que la relación entre la satisfacción del trabajador y el 

ambiente de trabajo es positiva, lo cual implica que, un mejor entorno laboral incrementa la 

satisfacción de los trabajadores, esto asociado a los factores externos de la satisfacción laboral; 

la fuente de insatisfacción con mayor prevalencia encontrada, es cuando los superiores no se 

comportan como líderes. 

Antecedentes nacionales. 

Bendezu y Lara (2022) realizaron una investigación en Perú, con un diseño no 

experimental de tipo correlacional, para determinar la relación entre las estrategias de 

afrontamiento, estrés y la satisfacción obtenida en 65 trabajadores en una clínica en el norte de 

Lima., mediante el cuestionario de nivel de Estrés Laboral: Control-Exigencias y Apoyo Social, 

la Escala de Satisfacción Laboral (SL-SPC) y una encuesta adaptada sobre las estrategias de 

afrontamiento. Los resultados denotaron una correlación significativa, positiva y baja entre la 

variable de satisfacción laboral y estrés. Esto quiere decir, que a medida que aumentan los 

niveles de estrés en los trabajadores de la clínica, también aumenta la satisfacción que sienten 

hacia su trabajo; detallan que estos resultados se dan de esta manera específica en el contexto 

de trabajadores sanitarios, debido a que perciben los factores estresantes como una oportunidad 

para desarrollar sus conocimientos. Así mismo, no encontraron relación entre las variables 

estrategias de afrontamiento y satisfacción laboral. 

Por otro lado, Marquina y Arteaga (2021), desarrollaron una investigación en la ciudad 

de Lima, de tipo cuantitativa y corte transversal, con el objetivo de identificar y describir las 

condiciones de trabajo con mayor incidencia en la satisfacción laboral en 190 teletrabajadores 

de la banca múltiple de Lima Metropolitana, distribuidos equitativamente en tres diferentes 

bancos, a quienes se les hizo un seguimiento. Utilizando como instrumento, la encuesta y a 

entrevista. Obteniendo como hallazgo que las condiciones laborales se veían determinadas por 
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el contexto donde se desarrollan, afectando así el desempeño y satisfacción de los 

colaboradores. Además, la variable espacio disponible para teletrabajar, está fuertemente 

relacionada con la insatisfacción presenciada por los entrevistados. Así mismo, encontraron que 

el sexo femenino presenta un mayor índice de insatisfacción laboral y que dentro de las edades 

de 18 a 29 años, tuvieron al 66% de la muestra. 

Así mismo, Rivas (2019), desarrolló una investigación en la ciudad de Arequipa, de tipo 

correlacional y corte transversal, con el objetivo de establecer la relación entre los estilos de 

afrontamiento ante conflictos interpersonales y la satisfacción laboral, en 275 enfermeras, de 

las cuales, solo 112 representaron la muestra y fueron encuestadas; mediante la escala inventory 

MODE OCCI ROCI II, y un formulario de preguntas. Obteniendo como resultado que el grado 

de satisfacción laboral en las enfermeras presenta un nivel de satisfacción favorable con 52.7%, 

seguido de un nivel aceptable con un 47.3%. Además, resaltaron que el porcentaje más alto en 

cuanto a los estilos de afrontamiento, son las personas de sexo femenino, encontrándose en la 

categoría alto con el 33.1%. 

De igual manera, Hermoza (2019), presentó una investigación en la ciudad de Lima, de 

tipo descriptivo y corte transversal, con el objetivo determinar el nivel de afrontamiento de 

estrés en ejecutivos de venta de una empresa, en 70 colaboradores; mediante el Test de estilos 

de afrontamiento de estrés (COPE). Como resultado obtuvo que el estilo de afrontamiento 

centrado en el problema, era el de mayor prevalencia, con un 67.1%, del cual el 76.3% 

representa al sexo femenino, y con una predominancia media del 70.2% en el rango de edad de 

18 a 30 años. 

Del mismo modo, Calderón y Vásquez (2018), realizaron su investigación en la ciudad 

de Arequipa, de tipo correlacional y corte transversal, con el objetivo determinar la relación 

entre las estrategias de afrontamiento del estrés y la satisfacción laboral en 147 trabajadores de 

una empresa de transportes, de los cuales solo 107 representaron la muestra; a través del 

cuestionario de afrontamiento del estrés (CAE) y la Escala de Opiniones SL-SPC. Encontrando 

como resultado una relación significativa entre las estrategias de afrontamiento del estrés con 

la satisfacción laboral. Así mismo, que la estrategia de afrontamiento con mayor prevalencia es 

la denominada focalizado en la solución de problemas, con un 79.4%; siendo solo el 36.4% de 

los colaboradores que están en puestos administrativos. Por otro lado, en cuanto a la 

satisfacción, se evidenció que el 57% de la muestra, asocia esta variable a las condiciones de 

trabajo de la organización; y de igual forma destacando aquí quienes desempeñan puestos 

administrativos con el 72.7%. 

 

Bases teóricas 

Afrontamiento. 

Según Lazarus y Folkman (2006), plantearon el afrontamiento desde la perspectiva del 

estrés; y manifiestan que es ese esfuerzo cognitivo y conductual que hace el individuo para 

controlar, disminuir, y tolerar las exigencias internar o externas creadas por una respuesta al 

estrés; y que tiene dos obligaciones bien definidas, la primera de ella implica solucionar el 

problema o situación que se está presentando, y la segunda de ellas le permite a la persona 

actuar sobre la respuesta física y emocional relacionada al estrés, pudiendo así mantener el 

ánimo y continuar funcionando bien. 

Así mismo, Rodríguez y López (2016), conceptualizaron al afrontamiento como el 

conjunto de respuestas ante cualquier situación estresante, y estas respuestas están orientadas a 

reducir o aminorar las características adversas que pueda tener este acontecimiento; quiere decir 

que el afrontamiento se entiende como el proceso que abarca tanto los intentos de cada uno al 

hacer frente a nuevas demandas, y poder conseguir el equilibrio que se necesita para conseguir 

adaptarse a la nueva situación. 
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Todos los alcances planteados por los diversos autores, están guiados que para hablar 

de afrontamiento se debe tener en consideración ciertas especificaciones; todo esto analizado 

en una perspectiva concreta, de tal manera que se puedan evidenciar los cambios que se dan en 

relación a las demandas o exigencias del contexto de la persona. 

Estrés. 

Selye (1936), define el estrés como el conjunto de respuestas fisiológicas que tiene la 

persona ante cualquier estímulo que pueda percibir como nocivo. Así mismo, planteaba que el 

estrés no era una demanda por parte del entorno, sino que era el conjunto de reacciones se dan 

o que tenían lugar ante dicha demanda. Más adelante Selye, concibe al estrés como una 

respuesta del organismo presionado por el entorno, es por ello que lo considera como un estado 

dinámico del organismo. 

Así mismo, Lazarus y Folkman (1986), apoyados en los planteamientos de Selye, 

también abordan al estrés como un proceso dinámico, donde resaltan aspectos importantes, que 

son la relación entre el individuo y el entorno, quien evalúa a este como amenazante; y el hecho 

de reconocer los escasos recursos que posee y por eso está en peligro su bienestar. 

Afrontamiento del estrés. 

Según Lazarus y Folkman (como se cita en Calderón & Vásquez 2018), abordan el 

afrontamiento al estrés como todos los mecanismos que emplea la persona, tanto 

comportamentales como recursos cognitivos; para manejar las exigencias internas o externas, 

que son percibidas por sí mismo como fuera de su alcance, en cuanto a recursos de 

afrontamiento. 

Por otro lado, Mikulic y Crespi (2008), plantean que estos estilos de afrontamiento están 

determinados tanto por la situación en sí, como por la personalidad de cada individuo; y de 

acuerdo a cada estilo se determinará qué estrategia utilizará la persona para afrontar el evento 

estresante, teniendo en cuenta que estas pueden cambiar de acuerdo al contexto, ya que se 

desarrollan en función de la adaptación que la persona va creando. 

Modos de afrontamiento. 

Según Castaño y León (2010), plantean desde la teoría de Lazarus y Folkman, tres 

modos de afrontamiento del estrés. El primero de ellos es el centrado en la emoción; que hace 

referencia a todos procedimientos cognitivos que buscan disminuir el nivel de afectación 

emocional causada por el evento estresante. Entre ellos está el distanciamiento, la 

minimización, la negación, atención selectiva, la extracción de valores positivos a los 

acontecimientos negativos y las comparaciones positivas. En general estas estrategias centradas 

en la emoción, implican la negación, otras se relacionan con una nueva forma de ver los hechos 

de manera positivas, y las demás se presentan a través de la búsqueda de apoyo social. Así 

mismo, este modo de afrontamiento aparece cuando después de una previa evaluación de la 

situación estresante, el individuo llega a la conclusión de que no hay nada que pueda hacer para 

cambiar las condiciones en las que se desarrollan estos eventos. 

Por otro lado, está el afrontamiento centrado en el problema; abarca un conjunto de 

estrategias más extensas; ya que al momento de resolver un problema es necesario un esquema 

analítico, que tiene como función definir la situación problemática, identificar las posibles 

soluciones, evaluar cuál es la alternativa más óptima, y finalmente aplicar la que se haya 

elegido. 

Así mismo, Carver et al. (como se cita en Calderón y Vásquez, 2018), manifiestan que 

en este modo de afrontamiento se encuentra la acción directa, la búsqueda de ayuda, la 

planeación, la eliminación de actividades, y en algunas ocasiones el dejar de actual durante un 

periodo de tiempo. 

Importancia del afrontamiento. 

Según Rivas (2019), al considerar al afrontamiento como un elemento que influye en el 

desarrollo de las personas en cuanto a su adaptación al medio y con los demás; se tiene en 
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cuenta que su importancia radica en el hecho de que permite resolver problemas, y poder hacerle 

frente a cada uno de los acontecimientos sociales, así como también permite gestionar las 

emociones, cuidar la autoestima y poder desarrollar de manera adecuada diversas interacciones 

con las demás personas del entorno. 

Por otro lado, Limonero (2012) sostiene que para mejorar esta habilidad se puede aplicar 

estrategias cognitivas y conductuales, las cuales están relacionadas con la resiliencia y la 

regulación emocional. Así mismo, la mejora continua del afrontamiento, no solo permitirá 

manejar el estrés, sino que es el medio para que las personas se muestren empoderadas y 

eficaces en el ambiente laboral. 

Satisfacción laboral. 

Según Herzberg, Mausner y Snyderman (como se cita en Rivas, 2019) conceptualizan a 

la satisfacción laboral como el conjunto de actitudes y sentimientos que tienen los 

colaboradores sobre el desarrollo de su trabajo, las características asociadas al puesto; y las 

perspectivas de lo que este puesto de trabajo debería ser 

Por otro lado, Castro y Serna (2016), la plantean como el resultado de los valores que 

son compatibles con las necesidades que tiene el colaborador en consecuencia de la buena 

calidad del trabajo. Las condiciones que vienen a ser determinantes para una mejor satisfacción 

laboral son; un trabajo que genere interés personal en el colaborador, trabajo que no sea 

físicamente agotador, remuneraciones mucho más allá de lo monetario, prestigio de la 

organización y condiciones laborales que faciliten el logro de los objetivos organizacionales. 

Teoría de las necesidades. 

Según McClelland (como se cita en Calderón y Vásquez, 2018), plantea que el 

colaborador se encuentra más satisfecho en la presencia de tres elementos. El primero de ellos 

es la necesidad de logro, que, gracias a ella, el colaborador se orienta a los objetivos, ya que a 

medida que los logran va aumentando su efectividad y motivación. El segundo factor que es la 

necesidad de poder, se orienta hacia la influencia que se emite tanto hacia los demás, como 

hacia la organización. Y por último la necesidad de afiliación que se presenta en función de 

preservar un buen clima laboral. 

Teoría de la fijación de metas. 

Según Locke (como se cita en Calderón y Vásquez, 2018), los colaboradores se sienten 

más comprometidos cuando logran objetivos, y esto suma a su satisfacción laboral. El 

cumplimento de metas, está guiado a una sensación personal de cumplimiento de logros que 

lleva al bienestar de la persona. Así mismo Locke plantea que el nivel dificultad que tengan 

estas metas influye de manera positiva si es que el colaborador logra cumplir una de ellas de 

manera específica. Es importante resaltar que esta teoría de la satisfacción está en estrecha 

relación con el desempeño que se tenga dentro del puesto de trabajo; e irá en aumento de 

acuerdo a las metas logradas, tanto a nivel personal como a nivel organizacional. 

Teoría del ajuste en el trabajo. 

Según Dawis et al. (como se cita en Bendezu y Lara, 2022), manifiestan que el logro de 

las metas estará en función, por una parte, a la interacción del colaborador con su entorno, y el 

hecho de que este cuente con las competencias necesarias para el puesto de trabajo, y que estas 

competencias estén en concordancia con las solicitadas por la organización. Si se da este 

equilibrio, la persona se sentirá más satisfecha dentro de su entorno laboral. Además, plantea 

que el nivel de satisfacción se considera como un factor determinante en la permanencia del 

colaborador en la organización. 

Teorías de los dos factores. 

La teoría de dos factores de Herzberg, denominada teoría de la motivación-higiene; en 

ella conceptualiza que los hechos que llevan a la satisfacción en el trabajo son distintos a los 

que llevan a la insatisfacción. En primer lugar, están los factores de motivación, que son 

netamente intrínsecos del trabajo, y se encuentran ligados a su contenido, como la realización 
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o la responsabilidad; y contribuyen directamente a la satisfacción en el mismo; aquí se 

encuentra la significación de la tarea, que se entiende como la valoración que da el colaborador 

a las funciones que debe desempeñar; y el reconocimiento personal, que está determinado por 

la calidad de las relaciones que mantiene el colaborador con los demás miembros de la empresa. 

Por otra parte, están los factores de higiene; de una naturaleza extrínseca, como las 

condiciones de trabajo, toma en cuenta el entorno donde se lleva a cabo el trabajo diario, ya que 

esto influye en el desarrollo de este; y el salario, relacionado con la remuneración por la 

prestación del servicio; estos factores están directamente relacionados con la insatisfacción en 

el trabajo. En base a estos planteamientos, Herzberg concluyó que el proceso fundamental para 

motivar a los empleados y que así estén satisfechos es el enriquecimiento del trabajo (Herzberg, 

Mausner & Snyderman, 1959). 

Ambos tipos de factores son relevantes pues entre se evidencia una dinámica entre la 

conducta o comportamiento del colaborador con todas las funciones a llevar a cabo, por ello es 

de gran relevancia, tener en cuenta el ambiente laboral, cuando se dese gestionar programas de 

optimización de la satisfacción laboral. 

Efectos de la satisfacción laboral. 

Según Rivas (2019), plantean que la satisfacción laboral está asociada al bienestar físico 

y psicológico de los colaboradores. A mayores índices de satisfacción, se encuentran evidencias 

que hay menor presencia de problemas asociados a la salud física como dolencias, y otros tipos 

de como ansiedad y estrés. La satisfacción laboral hace que incremente el umbral de tolerancia 

que tiene el colaborador al estrés laboral y su sintomatología. Así mismo, un buen nivel de 

satisfacción reduce la rotación en el trabajo y el número de ausencias injustificadas; sin 

embargo, hay que tener en cuenta que el ausentismo es menos dependiente a la satisfacción. De 

igual forma el colaborador se encuentra más motivado en su trabajo; y por lo tanto su 

desempeño y productividad aumentan de manera considerable. 

Importancia de la satisfacción laboral. 

Rivas (2019), plantea la importancia de la satisfacción laboral desde varias perspectivas; 

la primera de ellas es desde la persona, y manifiesta que es su relevancia radica en que es un 

factor determinante en el desarrollo personal del colaborador, aporta bienestar y salud, y da un 

aporte a la generación de confianza. La segunda perspectiva es la del equipo de trabajo, ya que 

aquí contribuye a un buen clima laboral y generación de conexiones beneficiosas para la 

organización. La tercera perspectiva es la de la organización, y resulta importante ya que 

asegura el logro de objetivos y compromiso organizacional. Y finalmente, es importante para 

los clientes, ya que mejora la calidad del servicio y favorece la empatía y comunicación con los 

destinatarios. 

 

Materiales y Métodos 

Diseño de investigación. 

Esta investigación tuvo un diseño no experimental ya que son aquellos estudios en los 

cuales, en esencia, las variables no han sido manipuladas, pues hay un compromiso ético por 

parte del investigador a no alterar los resultados de dicha investigación (Alvares, 2020). En 

cuanto al tipo de investigación, fue descriptivo correlacional, debido a que se caracterizan por 

la búsqueda de una relación estadística entre las variables de estudio, con el fin de pronosticar 

o explicar un comportamiento; es decir, conocer la influencia de una variable con respecta a 

otra (Esteban, 2018). 

Participantes. 

El estudio contó con 503 colaboradores de ambos sexos, siendo 362 mujeres y 141 

hombres, entre las edades de 18 a 30 años, distribuidos a nivel nacional (ver tabla 1); de los 

cuales 158  se  desenvuelven en  puestos  administrativos  y 345  en  operativos;  todos 
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pertenecientes a una ONG de Perú. Estos datos fueron obtenidos a través de una comunicación 

personal con uno de los representantes de la organización. 

 

Tabla 1 

Distribución de la Población en cada Comité 

Comité N° de colaboradores 

Comité de Arequipa 106 

Comité de Universidad Católica 65 

Comité de Chiclayo 33 

Comité de Cuzco 41 

Comité de Universidad de Lima 87 

Comité de Universidad del Pacífico 94 

Comité de Piura 33 

Comité de Trujillo 48 

Total 503 

Muestra y Muestreo 

Para el estudio, se utilizó una muestra no probabilística, ya que las personas que 

participarían de la investigación no fueran elegidas al azar, si no basado en el juicio del 

investigador. Para Salgado (2019), en una muestra no probabilística el investigador no permite 

que todas las personas que pertenecen a la población de estudio, tengan las mismas 

oportunidades de ser seleccionados. 

La muestra no probabilística estuvo conformada por 146 colaboradores (73.3% mujeres) 

del área administrativa y operativa (operativa= 76.7%) con edades entre 18 y 30 años (M= 20.6, 

DE= 1.56) 

Se realizó un muestreo por conveniencia, siendo seleccionados por cada comité según 

la accesibilidad que tuvo el investigador. Donde: 

 

Tabla 2 

Distribución de la Muestra por cada Comité 

Comité N n f% 

Comité de Arequipa 106 17 6.8 

Comité de Universidad Católica 65 10 17.8 

Comité de Chiclayo 33 26 13.7 

Comité de Cuzco 41 20 19.9 

Comité de Universidad de Lima 87 29 11.6 

Comité de Universidad del Pacífico 94 23 15.8 

Comité de Piura 33 5 3.4 

Comité de Trujillo 48 16 11.0 

Total 503 146 100 

Técnicas e instrumentos. 

Para esta investigación se utilizó la encuesta como técnica de recolección de datos, a 

través de los instrumentos, el Inventario de Modos de Afrontamiento al estrés (COPE) (ver 

Anexo A) y la Escala de Opiniones SL-SPC (ver Anexo B). 

Para la primera variable, como instrumento de recolección de datos se utilizó el 

Inventario de Modos de Afrontamiento al estrés (COPE), creado por Carver en 1989, traducido 
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al español por Salazar y Sánchez en 1992 y adaptado al contexto peruano por Casuso en 1996 

y actualizado por Racchumi (2018); el cual es utilizado para evaluar la manera en la que las 

personas responden al estrés, consta de 52 ítems distribuido en 3 dimensiones: Centrado en la 

emoción, Centrado en el problema y estilos de afrontamiento adicionales. Todos se calificaron 

en escala Likert de 4 puntos de calificación, desde “casi nunca hago eso” hasta “hago esto con 

mucha frecuencia”; en la primera dimensión, los valores menores iguales a 48 son calificados 

con muy pocas veces emplea esta forma; del 49 al 57, depende de las circunstancias y mayores 

a 58 como forma frecuente de afrontar el estrés. Por otro lado, en la segunda dimensión, los 

valores menores iguales a 47 son calificados con muy pocas veces emplea esta forma; del 48 al 

54, depende de las circunstancias y mayores a 55 como forma frecuente de afrontar el estrés. 

Así mismo la tercera dimensión; menores iguales a 27 muy pocas veces emplea esta forma; del 

28 al 32, depende de las circunstancias y mayores a 33 forma frecuente de afrontar el estrés. 

Se actualizaron las propiedades psicométricas del cuestionario COPE, en cuanto la 

validez de constructo, específicamente en el análisis ítem test, los valores oscilan entre 0.001 y 

0.902. Para determinar la consistencia interna del instrumento, se utilizó el coeficiente de Alfa 

de Cronbach, siendo el resultado 0.79, indicando que el instrumento es confiable. 

En cuanto a la segunda variable, se utilizó como instrumento la Escala de Opiniones SL-

SPC (Palma, 2005); la cual es utilizada para diagnosticar la percepción individual y grupal de 

la Satisfacción Laboral. Consta de 27 ítems distribuidos en 2 dimensiones: Factores extrínsecos 

y Factores intrínsecos de satisfacción. Ambos se calificaron en escala Likert, de 5 puntos desde 

“total de acuerdo” hasta “total desacuerdo”; la dimensión extrínseca, está conformada por dos 

subdimensiones: Condiciones de trabajo y Beneficio Económico. En la primera subdimensión, 

los valores menores iguales a 20 son calificados como muy insatisfecho; 21 a 22, insatisfecho; de 

23 a 26, promedio; de 27 a 30 satisfecho; y mayores iguales a 31 como muy satisfecho. Por otro 

lado, en la segunda subdimensión, los valores menores iguales a 13 son calificados como muy 

insatisfecho; 14 a 15, insatisfecho; los de 16, promedio; de 17 a 18 satisfecho; y mayores iguales 

a 19 como muy satisfecho. 

Del mismo modo, la dimensión de Factores extrínsecos, está conformada por dos 

subdimensiones: Significación de la tarea y Reconocimiento personal y/o social. En la primera 

subdimensión, puntajes menores iguales a 20, muy insatisfecho; de 21 a 22, insatisfecho; de 23 

a 26 promedio; de 27 a 32, satisfecho; y mayores iguales a 33 como muy satisfecho. En cuanto 

a la segunda subdimensión, los valores menores iguales a 16, muy insatisfecho; los de 17 como 

insatisfecho; de 18 a 19, promedio; los de 20, satisfecho; y mayores iguales a 21 como muy 

satisfecho. 

Así mismo, se actualizaron las propiedades psicométricas de la Escala de Opiniones, en 

cuanto a la validez de constructos, en el análisis ítem test, los valores oscilan entre 0.001 y 0.45. 

Con respecto a la consistencia interna del instrumento, se utilizó el coeficiente de Alfa de 

Cronbach, siendo 0.76, indicando que el instrumento es confiable. 

Además, también se hizo uso de una ficha sociodemográfica (ver Anexo C) elaborada 

para este estudio la cual contiene datos como; edad, sexo, comité al que pertenece, área a la que 

pertenece (administrativa u operativa). 

Procedimientos. 

Para la aplicación de los instrumentos se solicitó el permiso a la Presidenta de la 

organización, mediante una carta de presentación que fue expedida por la Universidad (ver 

Anexo D); luego se comunicó con los encargados de cada sede para coordinar las fechas de 

aplicación virtual, a través de un formulario de Google; para ello se digitalizaron los 

instrumentos y el consentimiento informado. Antes de enviar los formularios para su aplicación, 

se dio una charla a los encargados de cada sede sobre la aplicación de los instrumentos, con el 

fin de que ellos pudiesen ser apoyo en caso se presente alguna duda durante la aplicación. Luego 
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se envió los formularios a los encargados de cada sede, vía WhatsApp, quienes se dispusieron 

a distribuirlos a todos los colaboradores para que pudiesen participar de esta investigación. 

Aspectos éticos. 

Esta investigación pasó previa evaluación por el Comité de Ética en Investigación de la 

Facultad de Medicina de la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo, siendo aprobado 

(ver Anexo E); así mismo todos los procedimientos se hicieron de acuerdo a los alcances del 

informe de Belmont; por lo que se aplicó el consentimiento informado a los participantes (ver 

Anexo F), respetando así su autonomía, en el mismo se dio a conocer los objetivos, la finalidad, 

el instrumento a administrar, la utilidad de los resultados y los beneficios de participar en la 

investigación; de igual forma reconociendo su autonomía, permitiéndoles retirarse si así lo 

quisieran; la igualdad, tratándolos bajo las mismas condiciones; y la beneficencia ya que se le 

otorgó a la organización un informe general de los resultados obtenidos para que así puedan 

implementar medidas que mejoren la satisfacción laboral de sus colaboradores o el fomento de 

los estilos de afrontamiento. 

Finalmente, una vez obtenido los resultados se redactó el informe correspondiente el 

cual se analizará a través del programa Turnitin con el fin de identificar los índices de 

similitud, teniendo en cuenta que debe ser menor al 30%. 

Procesamiento y análisis de datos. 

Luego de la aplicación de los instrumentos, los datos recolectados se plasmaron en una 

base de datos, mediante una hoja de cálculo, a través del programa Microsoft Excel (versión 

2010). Posterior a esto, los datos fueron procesados a través del software estadístico JAMOVI 

versión 2. 2. 5.; con el fin de realizar todos los procesos estadísticos. 

A nivel descriptivo, para identificar los estilos de afrontamiento predominantes en la 

población, se sumaron los puntajes por dimensión, para así ubicarlos en percentiles y poder 

asignarles una categoría; luego de esto se ubicaron en tablas de frecuencia. Se realizó el mismo 

proceso para identificar los niveles de satisfacción laboral, para ello se analizaron las 

frecuencias de ambas variables y de los datos sociodemográficos. 

Luego, para determinar si los datos seguían una distribución normal, se aplicó la prueba 

Shapiro Wilk, en base al resultado obtenido, se aplicó la prueba de correlación de Spearman. 

Así mismo, se identificó el tipo de correlación que existe entre ambas variables, según los datos 

sociodemográficos establecidos; por lo que, para una mejor comprensión, los resultados fueron 

presentados a través de tablas o figuras. Finalmente, mediante los datos obtenidos, se 

presentaron las conclusiones correspondientes. 

 

Resultados y Discusión 

Prueba de Normalidad Shapiro Wilk 

Se identificó la distribución de los datos, a través de la prueba estadística Shapiro Wilk, 

donde se obtuvo como resultado del Inventario de Modos de Afrontamiento al estrés (COPE) y 

la Escala de Opiniones SL-SPC, alcanzaron, p = 0.001. Por lo tanto, no siguen una distribución 

normal, utilizándose la prueba no paramétrica Spearman. 

 

Relación entre los Estilos de Afrontamiento de Estrés y la Satisfacción Laboral 

Estilo de Afrontamiento de Estrés predominante en Colaboradores de una 

Organización sin Fines de Lucro. 

Se encontró que, el nivel con mayor porcentaje de colaboradores, es el de depende de 

las circunstancias, siendo cada estilo; centrado en el problema 45.9%, centrado en la emoción 

44.5% y estilos adicionales 43.2%. Siendo los estilos de afrontamiento adicionales el usado de 

forma más frecuente en los colaboradores con un 28.8% (ver Figura 1). 
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Figura 1 

Frecuencia en porcentaje de los niveles de los Estilos de Afrontamiento en Colaboradores. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Los resultados obtenidos, difieren en base a lo encontrado por Hermoza (2019), quien 

en su investigación identificó que el estilo de afrontamiento usado de forma más frecuente es 

el centrado en el problema; donde las personas buscan cambiar de forma directa el estímulo 

estresante, mediante el uso de diversas estrategias; así como lo menciona Vega (como se cita 

en Hermoza, 2019), la relevancia o presencia de algún estilo de afrontamiento, puede estar 

determinado por la realidad del contexto donde se desarrollan las personas. Existen un gran 

número de investigaciones realizadas sobre estilos de afrontamiento en diversas empresas o 

instituciones; no siendo el caso de las Organizaciones sin fines de lucro, y en este contexto en 

específico hay que tener en cuenta la edad de la muestra, pues como lo plantea Viruela (2018), 

la personalidad se forma entre los 15 y 30 años, y dentro de esta etapa de formación las personas 

normalmente expresan de forma abierta sus emociones, están en pleno proceso de construir sus 

metas personales, de las cuales muchas veces terminan desistiendo, y es cuando está bajo la 

influencia o presencia de diversos estímulos que pueden distraer o interferir en sus objetivos. Y 

estos factores, son los que caracterizan a los estilos de afrontamiento adicionales, como bien lo 

menciona Hermoza (2019). 

Por lo que, el uso de estilos de afrontamiento adicionales, como lo menciona Racchumi 

(2019), es un indicador de que los colaboradores evitan las situaciones que les generan estrés, 

realizan intentos de afrontar el estímulo estresor, pero con comportamientos que no se 

relacionan a la naturaleza del mismo; o se enfocan en situaciones ajenas al estresor, ocasionando 

que se pueda aumentar los problemas o la situación estresante. 
 

 

lucro. 

Nivel de Satisfacción Laboral en colaboradores de una Organización sin fines de 

Se encontró que en el nivel promedio se encuentra el mayor número de colaboradores, 

con un 22.6%; y un 42.4% de los colaboradores manifiestan sentirse satisfechos y muy 

satisfechos laboralmente dentro de la organización (ver Tabla 3). 
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Tabla 3 

Frecuencia en Porcentaje de los Niveles de Satisfacción Laboral en Colaboradores 

 

Nivel f% 

Insatisfecho 14.4 

Muy Insatisfecho 21.2 

Muy Satisfecho 20.5 

Promedio 22.6 

Satisfecho 21.2 

Los resultados obtenidos, se asemejan a los de Bonilla (2018) y Villarreal (2018), en el 

caso de la primera investigación que se realizó en una organización sin fin de lucro, encontró 

que el nivel más alto de satisfacción laboral es el nivel promedio; esto quiere decir que, los 

colaboradores no están ni insatisfechos, ni satisfechos. Así como lo manifestó el mismo autor, 

es importante tener en cuenta que la presencia de estos resultados, son un indicador de que la 

organización tiene oportunidades de mejora; y si se toma en cuenta los factores de satisfacción 

presentados por Herzberg, que son la significancia de la tarea y el reconocimiento personal y 

social, es posible que se puedan crear estrategias vinculadas a gestionar estos elementos, ya que 

por la parte de las condiciones donde los colaboradores se desarrollan y los beneficios 

económicos percibidos, sería un factor que como Organización sin fin de lucro sería más difícil 

de desarrollar; por su parte la segunda investigación toma como referencia el concepto de 

satisfacción laboral; como la actitud de los colaboradores hacia su trabajo, se identificaría esto 

como un indicador de que no perciben satisfacción o insatisfacción, si no que se encuentran en 

un estado neutro donde cualquier oportunidad de mejora puede hacerles cambiar su percepción, 

así como también cualquier hecho que sume a su insatisfacción puede generar el aumento rápido 

de este índice. 

 

Estilos de Afrontamiento de Estrés y las Dimensiones de Satisfacción Laboral en 

colaboradores de una Organización sin fines de lucro. 

Se evidencia que el p- value, de la correlación de estilos de afrontamiento de estrés y las 

dimensiones de satisfacción laboral es mayor a 0.05, indicando así que no existe relación 

estadísticamente significativa entre ambas variables (ver Tabla 4). 

 

Tabla 4 

Coeficiente de correlación Rho de Spearman entre Estilos de Afrontamiento de Estrés y las 

dimensiones de Satisfacción Laboral 
 

 Estilos de afrontamiento de estrés 
Satisfacción Laboral  

 Rho de Spearman p- value 

Factores Intrínsecos 0.002 0.98 

Factores Extrínsecos -0.11 0.15 

Los resultados obtenidos se asemejan a los de Bendezu y Lara (2022), quienes 

encontraron la ausencia de correlación estadísticamente significativa entre las variables. Así 

mismo, plantearon que es importante reconocer la implicancia de los modos de afrontamiento 
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dentro de la satisfacción laboral; si bien es cierto, estos modos ayudan al desarrollo personal y 

a la adaptación al medio social, estos permiten a realizar una comparación y ponen en relevancia 

lo mencionado por Herzberg dentro de su teoría de los dos factores, quien menciona que mucho 

más de tener en cuenta los factores de motivación-higiene, resulta determinante el ambiente 

laboral, ya que no se presentan las características personales como parte de los factores de 

satisfacción; es por ello que, se explicaría esta ausencia de correlación al hecho de que los 

colaboradores laboran desde sus casas, y es posible que no todos cuenten con las óptimas 

condiciones para el desarrollo de sus labores; así como también, el aporte económico no es el 

que quizás esperan, lo que contribuye a los factores de insatisfacción. 

De igual forma, hay que tomar en cuenta que los colaboradores se desenvuelven dentro 

de un contexto de organización sin fines de lucro; y como lo menciona Bonilla (2018), la 

satisfacción laboral para las personas que se desarrollan en este contexto, está determinada por 

el interés, el entorno donde desarrollan sus labores y el factor no lucrativo, que viendo esto 

desde la perspectiva de Herzberg, sumaría a los factores extrínsecos de insatisfacción. 

Si bien es cierto, distinguen un aumento en su desarrollo personal, que puede ayudarles 

a fomentar alguno de los estilos de afrontamiento de estrés; este factor personal no lo vinculan 

con la satisfacción laboral percibida, ya que dan más énfasis a su entorno físico en sí, y a 

beneficios más tangibles. 

 

Estilos de Afrontamiento de Estrés según edad, sexo, puesto y sede. 

Se encontró que, según las edades de los colaboradores, en el rango de 18 a 21 años, el 

menor número de ellos utiliza el afrontamiento centrado en la emoción; por otro lado, en el 

rango de 22 a 25 el mayor número de ellos utiliza el afrontamiento centrado en la emoción. (ver 

Tabla 5). 

Tabla 5 

Frecuencia de los Niveles de los Estilos de Afrontamiento de Estrés según la Edad de los 

Colaboradores. 
 

 Rango de Edades 

Niveles del estilo de afrontamiento. 
18-21 22-25 

Centrado en el Problema   

Depende de las circunstancias 45 22 

Forma frecuente de afrontar al estrés 27 14 

Muy pocas veces emplea esta forma 27 11 

Centrado en la Emoción 
  

Depende de las circunstancias 43 22 

Forma frecuente de afrontar al estrés 22 16 

Muy pocas veces emplea esta forma 34 9 

Estilos Adicionales 
  

Depende de las circunstancias 43 20 

Forma frecuente de afrontar al estrés 27 15 

Muy pocas veces emplea esta forma 29 12 

Del mismo modo, colaboradores del sexo masculino utilizan con mayor frecuencia el 

estilo de afrontamiento centrado en el problema, y en el caso del sexo femenino, los estilos de 

afrontamiento adicionales (ver Tabla 6). 
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Tabla 6 

Frecuencia de los Niveles de los Estilos de Afrontamiento de Estrés según el sexo de los 

Colaboradores. 
  Sexo 

Niveles del estilo de afrontamiento. 
Femenino Masculino 

Centrado en el Problema   

Depende de las circunstancias 51 16 

Forma frecuente de afrontar al estrés 26 15 

Muy pocas veces emplea esta forma 30 8 

Centrado en la Emoción 
  

Depende de las circunstancias 51 14 

Forma frecuente de afrontar al estrés 26 12 

Muy pocas veces emplea esta forma 30 13 

Estilos Adicionales 
  

Depende de las circunstancias 44 19 

Forma frecuente de afrontar al estrés 32 10 

Muy pocas veces emplea esta forma 31 10 

Por otro lado, según el puesto de los colaboradores, el mayor número de los 

administrativos utiliza el estilo de afrontamiento centrado en el problema; y los operativos 

utilizan los estilos de afrontamiento adicionales (ver Tabla 7). 

Tabla 7 

Frecuencia de los Niveles de los Estilos de Afrontamiento de Estrés según el puesto de los 

Colaboradores. 
 Puesto 

Niveles del estilo de afrontamiento. 
Administrativo Operativo 

Centrado en el Problema   

Depende de las circunstancias 17 50 

Forma frecuente de afrontar al estrés 10 31 

Muy pocas veces emplea esta forma 7 31 

Centrado en la Emoción   

Depende de las circunstancias 

Forma frecuente de afrontar al estrés 

Muy pocas veces emplea esta forma 

14 

9 
11 

51 

29 
32 

Estilos Adicionales   

Depende de las circunstancias 18 45 

Forma frecuente de afrontar al estrés 8 34 

Muy pocas veces emplea esta forma 8 33 

Y en base a las sedes donde laboran los colaboradores, los del Comité de Universidad 

de Lima, el mayor número de ellos utilizan los estilos de afrontamiento adicionales (ver Tabla 

8). 
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Tabla 8 

Frecuencia de los Niveles de los Estilos de Afrontamiento de Estrés según la sede de los 

Colaboradores.  

Niveles del estilo de afrontamiento. 
 Sede  

1 2 3 4 5 6 7 8 

Centrado en el Problema         

Depende de las circunstancias 6 10 7 15 8 8 4 9 

Forma frecuente de afrontar al estrés 1 10 6 6 5 8 1 4 

Muy pocas veces emplea esta forma 3 6 7 8 4 7 0 3 

Centrado en la Emoción 
        

Depende de las circunstancias 6 8 6 15 9 13 4 4 

Forma frecuente de afrontar al estrés 2 9 6 8 2 6 0 5 

Muy pocas veces emplea esta forma 2 9 8 6 6 4 1 7 

Estilos Adicionales 
        

Depende de las circunstancias 6 8 8 11 10 12 3 5 

Forma frecuente de afrontar al estrés 2 10 6 11 4 3 0 6 

Muy pocas veces emplea esta forma 2 8 6 7 3 8 2 5 

Nota. Comité de Universidad Católica (1), Comité de Chiclayo (2), Comité de Cuzco (3), 

Comité de Universidad de Lima (4), Comité de Arequipa (5), Comité de Universidad del 

Pacífico (6), Comité de Piura (7), Comité de Trujillo (8). 

 

En cuanto a la variable sexo, los resultados obtenidos se asemejan a los de Hermoza 

(2019), quien encontró que el estilo de afrontamiento que predomina en el sexo masculino, es 

el centrado en el problema, ya que en su mayoría lo que buscan es disminuir el impacto que 

genera el estímulo estresor, bien sea incrementando esfuerzos para evitarlo, además planifican 

estrategias y las ponen en acción dependiendo la que mejor puede manejar el problema; no se 

dejan distraer por otras actividades mientras se están enfrentando al evento estresor, así como 

también, no se precipitan en enfrentar la situación estresante, ya que prefieren esperar contar 

con las facultades hasta que la oportunidad sea la adecuada para intervenir sobre el problema, 

esto a través de la búsqueda de ayuda en otras personas para tener como referencia planes de 

acción, o información que los ayude a afrontar el estresor. Con respecto al sexo femenino, que 

en su mayor proporción utilizan el afrontamiento a través de los estilos adicionales, empleando 

estrategias más evitativas, que muchas veces no logran el objetivo de disminuir el evento 

estresante, o dejándose llevar por la presencia de otras actividades que la mayoría de las veces 

exigen mayor atención en cuanto a su percepción o en la libre expresión de sus emociones. 

Así mismo, en cuanto a la variable edad, los resultados difieren a lo obtenido por Lazo 

(2021), quien encontró que según el rango de edad de la muestra de 18 a 30 años, el estilo de 

afrontamiento que predomina es el centrado en el problema; en este caso la muestra refleja 

mayor prevalencia en los estilos de afrontamiento adicionales, y no le toman mayor importancia 

a afrontar de manera directa el estresor, si no que buscan manejar la situación evitándola o 

negando su importancia, pero esto genera que se intensifiquen los problemas que trae consigo. 

De igual forma, teniendo en cuenta el puesto de trabajo de los colaboradores, los 

resultados se asemejan a los encontrados por Calderón y Vásquez (2018), donde en el estilo de 

afrontamiento centrado en el problema, hay un predominio de los colaboradores que se 

encuentran en puestos administrativos, entendiéndose esto en base a la naturaleza de las 

actividades que realizan, que requieren que tengan planes de acción específicos para enfrentar 

cualquier adversidad, así como también, buscar referencias de cómo afrontar situaciones que se 

les puedan presentar. 
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En base a las sedes donde se desempeñan los colaboradores, se evidencia que las sedes 

que se encuentran en el departamento de Lima que son; Comité de Universidad Católica, 

Comité de Universidad de Lima y Comité de Universidad del Pacífico; el estilo de 

afrontamiento que menos utilizan es el centrado en el problema; esto quiere decir que, ante 

situaciones estresantes utilizan sus recursos personales para la eliminación de los 

desencadenantes emocionales o los evitan, pero a esto a su vez, hace que se intensifiquen. Por 

el contrario en cuanto a las otras sedes, se encontró igual proporción en cuanto a la frecuencia 

del uso de estilos, por lo que el menos utilizado es el estilo de afrontamiento de estrés centrado 

en la emoción; lo que implica que, los colaboradores direccionan sus recursos a gestionar planes 

de acción, evitan actividades que los distraigan de su objetivo de reducir el estresor, y a través 

de la búsqueda de estrategias en su medio social, prefieren esperar a contar con todos los 

recursos de afronte necesario. 

Por todo lo antes señalado, teniendo en cuenta las variables personales y sociales como: 

edad, sexo, puesto de trabajo y sede, se evidencia que los estilos de afrontamiento adicionales 

es el usado de forma más frecuente por los colaboradores, dando a entender que se concentran 

en consecuencias emocionales y en expresarlas abiertamente, así como también, el dejarse 

influenciar fácilmente de otros estímulos o situaciones que evitan que afronte los estresores de 

manera adecuada. 

 

Satisfacción Laboral según edad, sexo, puesto y sede. 

Se encontró como resultado que, en el rango de edad de 18 a 21 años, los colaboradores 

presenten los mayores índices de satisfacción laboral (ver Figura 2). 

Figura 2 

Frecuencia de los Niveles de Satisfacción Laboral según la edad de los Colaboradores. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Así mismo, los resultados evidencian que 41 colaboradores del sexo femenino, se 

encuentran dentro de los niveles satisfecho y muy satisfecho; percibiendo mayor satisfacción 

laboral que los del sexo masculino (Ver figura 3). 
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Figura 3 

Frecuencia de los Niveles de Satisfacción Laboral según el Sexo de los Colaboradores. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Por otro lado, se encontró como resultado que según el puesto donde que desempeñan 

los colaboradores, quienes están en puestos operativos, perciben mayor satisfacción laboral que 

los administrativos (ver Figura 4). 

Figura 4 

Frecuencia de los Niveles de Satisfacción Laboral según el puesto de los Colaboradores. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Finalmente, se evidencia que, en el Comité de Chiclayo, se encuentra el mayor número 

de colaboradores con los niveles satisfecho y muy satisfecho, siendo 26. Por otra parte, el mayor 

número de colaboradores en los niveles insatisfecho y muy insatisfecho se encuentran en el 

Comité de Trujillo, siendo 14 (ver Tabla 9). 
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Tabla 9 

 Frecuencia de los Niveles de Satisfacción Laboral según la sede de los Colaboradores.  
 

Niveles de Satisfacción Laboral. 
   Sede    

 1 2 3 4 5 6 7 8 

Insatisfecho 0 0 1 7 5 3 0 5 

Muy Insatisfecho 9 0 0 2 4 7 0 9 

Muy Satisfecho 1 15 6 2 3 0 2 1 

Promedio 0 0 3 14 3 12 0 1 

Satisfecho 0 11 10 4 2 1 3 0 

Nota. Comité de Universidad Católica (1), Comité de Chiclayo (2), Comité de Cuzco (3), 

Comité de Universidad de Lima (4), Comité de Arequipa (5), Comité de Universidad del 

Pacífico (6), Comité de Piura (7), Comité de Trujillo (8). 

En cuanto a la variable edad, los resultados difieren con lo encontrado por Bonilla 

(2018), quien obtuvo que los colaboradores que manifestaron estar más satisfechos fueron los 

que estaban en el rango de edad más alto; esto debido a que ya habían desarrollado un sentido 

de pertenencia asociado al reconocimiento personal y social de sus habilidades y aportes a la 

organización. En este caso, se encontró una mayor prevalencia de satisfacción laboral en el 

rango de edad menor (18- 21 años); puesto que hay que tener en cuenta el contexto de una 

organización sin fin de lucro; pues como lo menciona Torres (2017), dentro de las 

organizaciones sin fines de lucro, los colaboradores vinculan la satisfacción laboral a la esencia 

y contenido de su trabajo; y en este rango de edad en específico, las personas están creando su 

sentido de responsabilidad, forjando su madurez y se encuentran dispuestos a asumir diversas 

tareas que se les puedan encomendar, sintiendo gran grado de satisfacción con ellas (Güemes, 

et al., 2017). 

Así mismo, en la variable sexo, los resultados se diferencian con lo encontrado por 

Bonilla (2018); quien no obtuvo diferencia entre los varones y mujeres con respecto a la 

satisfacción laboral percibida. En este caso, se puede decir que los colaboradores del sexo 

femenino se puedan sentir más cómodas en cuanto a las actividades que realizan y perciban que 

aportan en un mayor grado a su desarrollo; así mismo, perciben mayor reconocimiento social y 

personal por parte de la organización, en comparación con los varones, quienes resaltan mayor 

importancia a las condiciones de trabajo y a los beneficios percibidos por parte de la 

organización. 

De igual forma, teniendo en cuenta el puesto de trabajo, los resultados obtenidos, se 

asemejan a lo encontrado por Calderón y Vásquez (2018), donde los colaboradores de puestos 

operativos también perciben mayor satisfacción laboral; esto quiere decir que, no toman en 

cuenta el entorno laboral o los beneficios que les brinda el trabajo, si no que se enfocan en el 

reconocimiento y en el significado de la tarea que desempeñan. Esto puede deberse a que la 

mayoría de los puestos operativos son puestos de ventas, y cuando logran su meta de venta 

perciben un reconocimiento por su esfuerzo tanto a nivel personal como social; y debido a esto 

es relevante para ellos la tarea que realizan, y entienden su aporte a la organización (Lima, 

2019). 

Teniendo en cuenta las sedes donde laboran los colaboradores, las sedes del 

departamento de Lima, reúnen al mayor número de colaboradores que se encuentran 

insatisfechos o muy insatisfechos laboralmente; esto quiere decir que, para ellos tiene más 

relevancia las condiciones de trabajo donde se desempeñan y los beneficios económicos 

percibidos; por otro lado, en el resto de sedes los colaboradores se enfocan en el significado de 
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la tarea y cómo esto suma a sus competencias personales y profesionales, así como el 

reconocimiento personal y social, en cuanto al logro de sus objetivos. 

Por todo lo antes mencionado, tomando como referencia las variables personales y 

sociales, tales como la edad, sexo, puesto de trabajo y sede, se evidencia que el nivel con mayor 

prevalencia en cuanto a la satisfacción laboral es el nivel promedio; esto quiere decir que, los 

colaboradores se encuentran en un estado neutro, donde no perciben satisfacción o 

insatisfacción, y la organización puede tomar esto como oportunidad de mejora y aumentar con 

estrategias los niveles de satisfacción. 

 

Conclusiones 

Se encontró que no existe correlación estadísticamente significativa entre los estilos de 

afrontamiento de estrés y la satisfacción laboral en colaboradores de una Organización Sin Fines 

de Lucro, Perú 2022; por tanto, se rechaza la hipótesis general. 

Los estilos adicionales de afrontamiento de estrés, son los predominantes en los 

colaboradores; y en relación con la satisfacción laboral se encontró en un nivel promedio. 

Entre los estilos de afrontamiento de estrés, teniendo en cuenta la edad, el sexo y el 

puesto de trabajo, los estilos de afrontamiento centrado en el problema y los estilos adicionales, 

son utilizados en mayor proporción por los colaboradores. En el caso de las sedes, las del 

departamento de Lima utilizan más el estilo de afrontamiento centrado en la emoción y los 

estilos adicionales. 

El nivel predominante de satisfacción laboral según la edad, sexo y puesto, es el nivel 

promedio. En cuanto a las sedes, las del departamento de Lima presentan el mayor índice de 

insatisfacción. 

 

Recomendaciones 

Se sugiere implementar programas que ayuden a incrementar los índices de satisfacción 

laboral, teniendo en cuenta las características diversas de los colaboradores. Así como también, 

trabajar en estrategias que fomenten los estilos de afrontamiento de estrés. 

Además de que se recomienda realizar investigaciones, donde se busque la relación de 

los estilos de afrontamiento con la personalidad, la satisfacción laboral con el estrés laboral y 

la satisfacción laboral con el compromiso organizacional. 

Por último, se sugiere que cuando se trabaje con una organización que cuenta con 

diferentes entidades o sedes, se pueda tener una muestra representativa de cada una de ellas; así 

como un plan de acción para la recolección de datos. 
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Anexos 

Anexo A 

INVENTARIO DE MODOS DE AFRONTAMIENTO FRENTE AL ESTRÉS 

Instrucciones: A continuación, encontrarás una serie de afirmaciones sobre cómo actuar o sentir 

ante dificultades o en situaciones estresantes. Selecciona en cada una de ellas si coinciden o no 

con tu propia forma de actuar o sentir, de acuerdo a lo siguiente: 

1=Casi nunca hago esto 

2=A veces hago esto 

3 = Usualmente hago esto 

4 = Hago esto con mucha frecuencia 

 

Afirmaciones 
1 

Casi 

nunca 

2 

A 

veces 

3 

Usualmente 

4 

Con 

mucha 

frecuencia 

1. Hago actividades adicionales para quitarme de 
encima el problema 

    

2. Trato de idear una estrategia sobre lo que debo 
de hacer 

    

3. Dejo de lado otras actividades para poder 
concentrarme en el problema 

    

4. Me fuerzo a mí mismo (a) a esperar el 
momento apropiado para hacer algo 

    

5. Le pregunto a personas que han tenido 
experiencias similares, qué hicieron 

    

6. Hablo de mis sentimientos con alguien     

7. Busco el lado bueno en lo que está sucediendo     

8. Aprendo a vivir con el problema     

9. Busco la ayuda de Dios     

10. Me molesto y doy rienda suelta a mis 
emociones 

    

11. Me rehúso a creer que eso ha sucedido     

12. Dejo de realizar intentos para conseguir lo 
que quiero 

    

13. Me dedico al trabajo o a otras actividades 
para no pensar en la situación estresante 

    

14. Concentro mis esfuerzos en hacer algo 
respecto al problema 

    

15. Hago un plan de acción     

16. Me concentro en tratar este problema y, si es 
necesario, dejo de lado otras cosas 

    

17. No hago nada hasta que la situación lo 
permita 

    

18. Trato de conseguir el consejo de alguien 
sobre qué hacer 
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19. Trato de conseguir apoyo de amigos o 
parientes 

    

20. Intento ver el problema desde un punto de 
vista diferente, para hacerlo parecer más positivo 

    

21. Acepto que el hecho ha ocurrido y que no 
puede ser cambiado 

    

22. Pongo mi confianza en Dios     

23. Dejo salir mis sentimientos     

24. Me hago la idea de que nada ha ocurrido     

25. Dejo de intentar alcanzar mi meta     

26. Me voy al cine o veo televisión para pensar 
menos en eso 

    

27. Hago paso a paso lo que debe hacerse     

28. Pienso bastante sobre los pasos que debo 
seguir 

    

29. No me dejo distraer por otros pensamientos o 
actividades 

    

30. Me aseguro de no empeorar las cosas por 
actuar demasiado rápido 

    

31. Hablo con alguien que pueda saber más de la 
situación 

    

32. Hablo con alguien sobre cómo me siento     

33. Aprendo algo de la experiencia     

34. Me acostumbro a la idea de que el hecho 
sucedió 

    

35. Intento encontrar consuelo en mi religión     

36. Siento que me altero mucho y expreso 
demasiado todo lo que siento 

    

37. Actúo como si no hubiese ocurrido     

38. Admito que no puedo lidiar con el problema, 
y dejo de intentar resolverlo 

    

39. Sueño despierto (a) con cosas distintas al 
problema 

    

40. Realizo acciones dirigidas a enfrentar el 
problema 

    

41. Pienso en cómo podría manejar mejor el 
problema 

    

42. Trato de evitar que otras cosas interfieran 
con mis esfuerzos para enfrentar la situación 

    

43. Me controlo para no hacer las cosas 
apresuradamente 

    

44. Hablo con alguien que pueda hacer algo 
concreto sobre el problema 

    

45. Busco la simpatía y la comprensión de 
alguien 
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46. Trato que mi experiencia me haga, o me 
lleve a madurar 

    

47. Acepto la realidad de lo sucedido     

48. Rezo más que de costumbre     

49. Me molesto y soy consciente de ello     

50. Me digo a mi mismo (a) "esto no es real"     

51. Reduzco la cantidad de esfuerzo que pongo 
en solucionar un problema 

    

52. Duermo más de lo usual     
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Anexo B 

Escala de Opiniones SL-SPC 

A continuación, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y su nuestra actividad 

en el mismo. Le agradecemos que responda marcando con un aspa (X) el recuadro que 

considere exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala, ya que todas son 

opiniones. 

 

TOTAL ACUERDO: TA 

DE ACUERDO: A 

INDECISO: I 

EN DESACUERDO: D 

TOTAL DESACUERDO: TD 

 TA A I D TD 

1. La distribución física del ambiente de trabajo facilita la 

realización de mis labores. 

     

2.  Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. 
     

3. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de 

ser. 

     

4.  La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. 
     

5.  Me siento mal con lo que gano. 
     

6.  Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa. 
     

7.  Me siento útil con la labor que realizo. 
     

8.  El ambiente donde trabajo es confortable. 
     

9.  El sueldo que tengo es bastante aceptable. 
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10. La sensación que tengo de mi trabajo es que me están 

explotando. 

11. Prefiero tomar distancia con las personas con quienes 

trabajo. 

12. Me disgusta mi horario. 

 

13. Las tareas que realizo las percibo como algo sin 

importancia. 

14. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. 

 

15. La comodidad del ambiente de trabajo es inimaginable. 

 

16. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas. 

 

17. El horario de trabajo me resulta incómodo. 

 

18. Me complace los resultados de mi trabajo. 

 

19. Compartir el trabajo con otros compañeros me resulta 

aburrido. 

20. En el ambiente físico en el que laboro me siento cómodo. 

 

21. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. 

 

22. Me gusta el trabajo que realizo. 

 

23. Existen las comodidades para un buen desempeño de las 

labores diarias. 

24. Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las 

horas extras. 

25. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo 
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26. Me gusta la actividad que realizo. 

 
27. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. 
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Anexo C 

FICHA SOSIODEMOGRÁFICA. 

En la siguiente ficha, le solicitamos que lea con atención las siguientes preguntas y responda de 

la forma más sincera posible, seleccione o complete según corresponda. Los datos que nos 

brinde serán confidenciales. 

 

Edad: 

Sexo: 

 

 

 

Varón 

Mujer 

Comité Local: 

Arequipa 

Católica 

Chiclayo 

Cuzco 

Lima 

Pacífico 

Piura 

Trujillo 

Área a la que pertenece: 

Administrativas (back office) 

Operativas (front office) 
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Anexo D 
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Anexo E 
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Anexo F 

Consentimiento para participar en un estudio de investigación 
 

Instituciones : Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo. 

Investigador : Renyel Jesús Salas Silva. 

Título : Estilos de afrontamiento de estrés y satisfacción laboral en colaboradores de 

una organización sin fines de lucro, Perú 2022. 

 

Fines del Estudio: 

Se le invita a participar del estudio con la finalidad de Determinar la relación entre los estilos 

de afrontamiento de estrés y la satisfacción laboral en colaboradores de una organización sin 

fines de lucro, Perú 2022. 

Procedimientos: 

Si usted acepta participar del estudio, luego de que dé su consentimiento, se le pedirá que 

responda a las preguntas de dos cuestionarios, de manera individual a través de un formulario 

de google, para el cual el tiempo estimado de respuesta aproximado es de 15 a 20 minutos por 

ambos instrumentos. 

Riesgos: 

No se prevén riesgos por participar en este estudio. 

Beneficios: 

Se le informará de manera personal y confidencial los resultados que se obtengan; si así lo 

desea. 

Costos e incentivos 

Usted no deberá pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibirá ningún 

incentivo económico ni de otra índole. 

Confidencialidad: 

La información que se recoja será confidencial y no se usará para ningún otro propósito fuera 

de los de esta investigación. Sus respuestas serán codificadas usando un número de 

identificación que garantiza la confidencialidad. Si los resultados de este estudio son 

publicados, no se mostrará ninguna información que permita la identificación de las personas 

que participaron del mismo. Los archivos no serán mostrados a ninguna persona ajena al estudio 

sin su consentimiento. 

Uso de la información: 

La información una vez procesada será eliminada. 

Derechos del participante: 

Si usted decide participar en el estudio, puede retirarse de éste en cualquier momento, sin 

perjuicio alguno. Si tiene alguna duda adicional, por favor pregunte al personal del estudio 

Renyel Salas Silva 970051018. 

Si usted tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido tratado 

injustamente puede contactar al Comité de Ética de la Universidad Católica Santo Toribio de 

Mogrovejo: comiteetica.medicina@usat.edu.pe 

CONSENTIMIENTO 

 

SI NO 

mailto:comiteetica.medicina@usat.edu.pe

