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RESUMEN

La investigacion que lleva por titulo: “Factores de riesgo psicosocial y compromiso
organizacional en el personal de AUTODEMA, Arequipa, 2021, se formulé como
objetivo céntrico el: Determinar la relacion entre los Factores de Riesgo Psicosocial y
el Compromiso Organizacional en el personal de AUTODEMA Arequipa 2021.

El método empleado fue el cuantitativo, con una tipologia de investigacion basica, de
nivel descriptivo y un disefio no experimental de corte correlacional transversal. La
poblacion se conformé por 102 trabajadores que actualmente laboran en la empresa
en estudio, utilizandose el muestreo de tipo censal. La técnica empleada fue la
encuesta y el instrumento fué el Cuestionario de Riesgos Psicosocial Intralaboral y el
Cuestionario de comportamiento organizacional la cual fue validado por medio de juicio
de expertos, aplicAndole la confiabilidad del Alfa de cronbach. Los datos fueron
analizados a través del estadistico de Shapiro-Wilk y la correlacién por medio de la

Rho de Spearman.

Los hallazgos permiten aseverar como conclusion que: existe una relacion moderada
entre los Factores de Riesgo Psicosocial y el Compromiso Organizacional en el
personal de AUTODEMA Arequipa 2021, por lo tanto, mientras mas altos son los
factores de riesgo sicosociales, tendran un mejor compromiso organizacional dentro

de la institucion donde laboran.

Palabras Claves: factores de riesgo psicosocial, compromiso organizacional, liderazgo,

trabajadores.



ABSTRACT

The research entitled: "Psychosocial risk factors and organizational commitment in the
staff of AUTODEMA, Arequipa, 2021", was formulated as a central objective: To
determine the relationship between Psychosocial Risk Factors and Organizational
Commitment in the personnel of AUTODEMA Arequipa 2021.

The method used was quantitative, with a descriptive-level basic research typology and
a non-experimental cross-sectional correlational design. The population was made up
of 102 workers who currently work in the company under study, using census-type
sampling. The technigque used was the survey and the instrument was the Intra-
occupational Psychosocial Risks Questionnaire and the Organizational Behavior
Questionnaire, which was validated by means of expert judgment, applying the
reliability of the Cronbach's Alpha. The data were analyzed through the Shapiro-Wilk
statistic and the correlation through Spearman's Rho.

The findings allow asserting as a conclusion that: there is a moderate relationship
between Psychosocial Risk Factors and Organizational Commitment in AUTODEMA
Arequipa 2021 staff, therefore, the higher the psychosocial risk factors, the better the

organizational commitment within of the institution where they work.

Key Words: psychosocial risk factors, organizational commitment, leadership, workers.



I. INTRODUCCION

La crisis ocasionada por la pandemia a causa del COVID-19, afecto la salud en
general tanto para las personas que contrajeron el virus como las que aun no, ha
perjudicado también en los diferentes ambitos en los cuales el ser humano se
desarrolla, como el area educativa, social, familiar, cultural, econdmica y en
especial en el entorno laboral a nivel mundial. A raiz de lo mencionado, las
organizaciones, en su mayoria, tuvieron que optar por la reduccion de personal y
el resto de sus trabajadores fueron direccionados a realizar trabajo remoto o
semipresencial durante la cuarentena. Segun la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) 2020, indic6 que, “esta endemia se ha encargado de golpear
gravemente la economia y al mercado de trabajo, perjudicando a todo lo que esté
relacionado con la productividad de de bienes y servicios como son el consumo e
inversion. De acuerdo a lo mencionado, la OIT sefalé que la repercusion en el
ambito laboral a causa del COVID-19, se daria en 3 aspectos: 1) el nimero de
empleos (tasa de desempleo y subempleo); 2) la particularidad laboral (referente a
los sueldos y los beneficios sociales por ley); y 3) las consecuencias que se
muestran en determinados grupos vulnerables ante los efectos adversos que se

dan en el mercado laboral”.

Para Lode Godderis director del Departamento de Salud Publica y Cuidados
Primarios en Bélgica 2020, sefial6é que la salud mental tanto en profesionales que
laboraban en oficinas como en los obreros, podrian llegar a manifestar algunos
efectos a causa del confinamiento y de la inseguridad laboral”, es decir que podria
existir la posibilidad de que a raiz del aislamiento social florezcan sentimientos de
temor o miedo a contraer la enfermedad, ansiedad, incertidumbre sobre su futuro
laboral, desmotivacion, falta de concentracién hacia otras actividades, estrés, bajo
rendimiento en el trabajo y llegando a pensar incluso en renunciar por voluntad
propia. Segun Jurgen Weller, quien se desempeiia como Consultor de la Unidad
de Estudios del Empleo de la Division de Desarrollo Economico de la Comision
Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL) 2020, indica que la
digitalizacion en estos tiempos de covid-19 ha tomado mayor relevancia y a su vez

trajo consecuencias como el reemplazo tecnologico del trabajo humano,



transformaciones de puestos de trabajo existentes y los nuevos que surgieron
durante la pandemia, es decir que la tecnologia ha abarcado mayor parte en el
ambito laboral, creando nuevos puestos de trabajo como la atencion de las
plataformas digitales en sus diferentes rubros por ejemplo los supermercados y a
su vez aumentando la opcién de la entrega a domicilio. Al mismo tiempo se va
eliminando otros puestos que pueden manejarse de manera digital con la finalidad
de evitar el contacto fisico para no contraer la enfermedad, tal es el caso de la
atencion en los restaurantes y hoteles, podemos incluir a algunas mypes como

salones de belleza, boutiques, academias, etc.

En Peru se tiene la Ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo
aprobado por el Decreto Supremo N° 005-2012-TR, la cual tiene como finalidad
impulsar una cultura que sea de prevision ante el riesgo que se puede generar en
el lugar de trabajo, el cual debe ser utilizado como medida de cuidados por parte
de los empleadores y duefios de la organizacion, por otra parte es de suma
importancia la fiscalizacion y el control del Estado, donde se ven anexados
trabajadores y los grupos sindicales, quienes mediante la comunicacion social
deberan velar, difundir y cumplir las normativas que se encuentren dentro de las
medidas preventivas de los posibles riesgos laborales. De este modo es
fundamental que toda organizacién debe contar con un establecimiento adecuado
y las condiciones minimas necesarias para velar por la salud, el bienestar y la vida
tanto de sus trabajadores con puestos fijos asi como con aquellos que brindan un
servicio. La reactivacion econdémica tanto a nivel internacional como nacional se
manejé de acuerdo a cuatro fases, que se constituian de distintos rubros
econdémicos. En algunos centros laborales empezaron a trabajar nuevamente de
manera presencial, tal es el caso del sector bancario, minero, construccion,
servicios, entre otros que de manera gradual fueron integrandose a esta
modalidad. Sin embargo, el regreso a los centros de trabajo no termina siendo
totalmente seguro debido al evidente temor de poder contagiarse de COVID-19.
Por otra parte se podria adjuntar la incertidumbre de que el trabajador pueda en
cualguier momento ser despedido arbitrariamente ya sea por mal presupuesto o

por falta de desempefio, sumado a esto se encuentra la carga de realizar el trabajo



acumulado durante la cuarentena, estas son algunas de las principales causas que

afectaria de manera severa en la salud mental de los trabajadores.

A raiz de lo mencionado se genera la necesidad de poder llevar a cabo el estudio
de las variables, partiendo de la resolucién a la siguiente pregunta: ¢ Qué relacion
existe entre factores de riesgo psicosocial y compromiso organizacional en el
personal de AUTODEMA Arequipa 2021?

Este estudio es muy nutrido partiendo desde lo tedrico ya que se estudia por
primera vez la relacion existente en cuanto a los factores de riesgo psicosocial y
los tipos de compromiso organizacional en tiempo de pandemia, tomando en
cuenta que en el area organizacional existen diversas circunstancias psicolégicas
qgue influyen en las funciones que corresponden al trabajador. Si a la existencia y
persistencia de estos factores en el trabajador le afladimos estresores extra
laborales como lo son el &mbito personal, familiar y/o social, pueden lograr afectar
a su salud mental. La importancia practica radica en que la salud ocupacional en
la actualidad es crucial para el ser humano. En el &mbito laboral pueden
desarrollarse diversos comportamientos Yy actitudes negativas hacia la
organizacién por parte de los trabajadores y estos a su vez manifiesten algun tipo
de estrés laboral. En ese sentido, estudiar e identificar los riesgos psicosociales y
el compromiso gue tienen los empleados con la empresa va a permitir prevenir y
reducir situaciones que afectan negativamente a su salud mental y a su
desempefio profesional. De este modo, hacer un estudio y lograr identificar los
distintos riesgos psicosociales y el compromiso que poseen los trabajadores con
la empresa permitira ayudar en la reduccion de situaciones que afecten la
salud mentaly el desempefio dentro de la organizacion. Por altimo, la investigacion
puede distinguir los objetivos generales y especificos, en base a las conclusiones
obtenidas a través de los instrumentos aplicados, y la interpretacion. Incluso nos
permite tener una direccion para visualizar los sentimientos y pensamientos que

tienen los trabajadores hacia la organizacion.

El objetivo general del estudio es: Determinar la relacién entre los Factores de

Riesgo Psicosocial y el Compromiso Organizacional en el personal de AUTODEMA



Arequipa 2021. Como siguiente punto se indican los siguientes objetivos
especificos: Determinar la relacion que existe entre demandas del trabajo de
acuerdo al compromiso con la organizacion por parte del personal de AUTODEMA
Arequipa 2021. Determinar la relacién que hay en cuanto al control del trabajo y
el compromiso organizacional en el personal de AUTODEMA Arequipa 2021.
Determinar la relacion existente entre liderazgo y las relaciones sociales en el
trabajo con el compromiso organizacional en el personal de AUTODEMA Arequipa
2021. Conocer la relacion en cuanto a la recompensa laboral y el compromiso

organizacional en el personal de AUTODEMA Arequipa 2021.

Se propone la siguiente hipétesis general: Existe una importante relacion en cuanto
a los distintos factores de riesgo psicosocial y el compromiso organizacional en el
personal de AUTODEMA Arequipa 2021. Y fueron planteadas las siguientes
hipotesis especificas: Existe una relacion significativa en cuanto a las demandas
de trabajo y el compromiso que deben tener los trabajadores con la organizacion
AUTODEMA Arequipa 2021. Existe una relacion significativa entre el control sobre
el trabajo y el compromiso con la organizacibn por parte del personal
de AUTODEMA Arequipa 2021. Existe una relacion importante entre el liderazgo
y relaciones sociales en el trabajo y el compromiso organizacional en el personal
de AUTODEMA Arequipa 2021. Existe una relacién relevante entre la recompensa
laboral y el compromiso organizacional en el personal de AUTODEMA Arequipa
2021.



Il. MARCO TEORICO

Para Uribe, J. (2020), quien investigd: Riesgos psicosociales, burnout y
psicosomaticos en trabajadores del sector publico. Este trabajo se tratdé de uno de
tipo descriptivo y comparativo, para comprobar si existian riesgos psicosociales en
trabajadores mexicanos. Implementdé como método la estadistica descriptiva y el
andlisis de correlacion Pearson, ademas de este proceso se realizaron ecuaciones
estructurales. Para dicho estudio se cont6 con la cantidad de 305 colaboradores
en México. El resultado permitié visualizar que efectivamente existe una serie de
factores dentro de los riesgos psicosociales en los trabajadores, pero ademas
algunos trastornos de dolor y de insomnio.

En el trabajo de investigacion de Espinoza, E., Quimi, J., Escobar, K. y Camacho,
I. (2020), titulado: Riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral que se puede
presentar en empresas encargadas de prestar atencion sanitaria ocupacional:
estudio realizado en la ciudad de Guayaquil. El objetivo de este trabajo se basé en
poder definir la relacidbn que hay entre riesgos psicosociales y la satisfaccion
laboral, este trabajo fue cuantitativo descriptivo y correlacional, ademas de tipo
transversal. La poblacién conté con 100 trabajadores de las empresas objeto del
estudio a quienes les fueron aplicados dos cuestionarios, el de Satisfaccion
Laboral y el de Riesgos psicosociales, el estudio determind que no existe relacion
entre las caracteristicas sociodemograficas, tanto en el caso de los peligros
psicosociales como de la satisfaccion laboral. Mas alla de eso, entre los factores
de riesgo psicosocial y satisfaccion laboral, ademas de sus dimensiones
respectivas, existe una relacion negativa, comprendiendo que a mayor nivel de

riesgo psicosocial laboral, llega ser mucho menor el nivel de satisfaccién laboral.

Para Vélez, Y.y Salvador, J. (2020) en su trabajo investigativo: Riesgo Psicosocial
en Trabajadores bancarios que laboran en una Cooperativa en la ciudad de Chone,
Ecuador. La finalidad de su trabajo fue examinar los riesgos psicosociales a los
gue se expone cada colaborador del banco, utilizando el estudio transversal. Su
muestra estuvo conformada por colaboradores de una cooperativa seleccionada

por medio de la unidad de analisis de manera aleatoria en la ciudad de Chone. A



la muestra le fue aplicado el instrumento de FPsico 4.0, que disefid el Instituto
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, el cual dio a conocer las carencias

existentes en el cuidado, como ademas en el ambiente laboral.

La investigacion que realizaron Saldafa, C., Polo, J., Gutierrez, O. y Madrigal, B.
(2020) fue el: Bienestar psicoldgico, estrés y otros componentes psicosociales que
pueden presentar los colaboradores de instituciones gubernamentales de Jalisco-
México. El estudio se bas6 en conocer la relacion que existe entre el bienestar, el
estrés y los distintos factores de riesgo. El método utilizado fue de corte transversal,
para la muestra se cont6 con un total de 121 trabajadores a los que les aplicaron
La escala de Carol Ryff (1989), ésta la adoptd Van Dierendonck (2004)
ademas Factores de Riesgo Psicosociales de Campa (2018) junto con la version
revisada de Almirall (2018), esto trajo consigo resultados que ayudaron a conocer
que existe una relacion inversa en cuanto a lo que es bienestar psicolégico y los
factores de riesgo que existen, ademas del estrés que se relacionan directamente,
por otra parte no se encontré relacion en cuanto a lo que es el estrés y bienestar
psicolégico, ayudando a concluir que los factores de riesgo fueron la clave para
observar que el estrés en los trabajadores iba en aumento y que su bienestar

psicoldgico era reducido a un rango minimo.

En el caso de Cuenca, R. y Lopez, H. (2020) realizaron el: Estudio de la gestiéon
del compromiso y cultura organizacional de FLACSO, que correspondiéo en un
analisis de la cultura organizacional en base al compromiso que poseen las
personas que trabajan en la empresa, tomando como procedimiento de estudio el
inductivo — deductivo, la seleccion de la muestra fue aleatoria, simple y por
conveniencia llegando a tener 127 encuestados, quienes realizaron un cuestionario
para determinar las variables, arrojando como resultados que la cultura burocratica
prima sobre las demas culturas organizacionales, ademas se obtuvo que el 44%
de los trabajadores se sienten identificados y que el compromiso organizacional

predominante es el normativo con un 47%.

En el trabajo investigativo de Paredes, M., Palomino, A., Cardenas, V. y Gonzales,

C. (2021) sobre: Compromiso organizacional en colaboradores de las entidades



financieras de la region Junin, planteandose como objetivo el detallar los niveles
de compromisos que tienen los colaboradores con sus respectivos centros de
trabajo, empleando como enfoque el cuantitativo basico, ademas de ser descriptivo
y usar el método de corte transversal, el instrumento aplicado a 210 colaboradores
de diferentes entidades bancarias, fue el cuestionario creado por Allen, Meyer y
Smith de compromiso organizacional, el cual cuenta con un total de 21 items,
concluyendo que el nivel de compromiso fue promedio, es decir se encontré en el
nivel medio, sin embargo al desplegar los tipos de compromiso organizacional, se
encontré que en el compromiso afectivo esta en un nivel alto, mientras que el

normativo y el de continuidad se ubica en el nivel medio.

Para Marquina, C. (2018) en su trabajo investigativo acerca de: La satisfaccion
laboral, como compromiso para lograr un mejor clima organizacional en una
universidad privada de Lima, cuyo objetivo fue indagar y estudiar ambas variables.
Se conté con un método cuantitativo de disefio tipo experimental y transversal,
ademas de tener un alcance descriptivo. La muestra fue de 300 empleados de las
areas administrativas, educativas, y operarias de la universidad. Para este estudio
fue necesaria la aplicacion de la escala de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma
(1999) a su vez el Grado de Compromiso de los Empleados Universitarios ASD de
Grajales (2000), el resultado obtenido fue que un 51.3% tiene insatisfaccion
laboral, por otra parte el 91% posee un gran compromiso institucional, es

decir, se identifican totalmente con el lugar donde laboran.

Asimismo, Diago, V., Redondo, S., Umaiia, J., Vera, A. y Turbay, R. (2020) en su
investigacién: El analisis de los distintos factores de riesgo psicosocial extralaboral
gue pueden llegar a afectar al personal administrativo, y docente universitario. El
propésito de dicha investigacion se basé en entender el nivel de riesgo psicosocial
que ocurre en el ambito familiar y dentro del hogar, incluyendo el area social y
economica de los colaboradores, usando el método cuantitativo con un alcance
descriptivo, para este estudio se requiri6 una muestra de un total de 868
trabajadores de la Corporacién Universidad de la Costa. Fue necesario la
aplicacion de uno de los formularios para determinar los componentes de riesgo

psicosocial de tipo extra laboral, el cual se obtuvo del Instrumento para poder



realizar una evaluacién en cuanto a los diferentes Factores de Riesgo Psicosocial,
creada por la Universidad Javeriana y el Ministerio de Proteccion social (2010), se

obtuvo como resultado que el entorno familiar es la dimensién con menos riesgo.

Para Pedraza, N. (2020) en su estudio de investigacion titulado: La satisfaccion
laboral relacionada al compromiso que tienen los trabajadores hacia sus
respectivas instituciones educativas de nivel superior. EIl objetivo fundamental
fue el analizar la correlacion existente entre las practicas de la administracion de
personal y los efectos que puedan surgir durante el rendimiento laboral en los
establecimientos de educacion superior, usando una metodologia de enfoque
cuantitativo y dando relevancia explicativa de manera no experimental vy
transversal. Utiliz6 como instrumento el cuestionario de IES, aplicandolo a una
poblacién de 90 personas la cual fue seleccionada por conveniencia y de forma
voluntaria, dicho cuestionario arroj6 como resultado que tanto el capital humano
como la satisfaccion laboral aportan de manera positiva al desempefio laboral en

la educacion superior.

Segun Ledesma, M., Daza, Y. y Gomez, C. (2020) quienes investigaron y
realizaron una: Propuesta para poder mitigar los factores que pueden llegar a
generar un riesgo psicosocial en una organizacion de energia, con el objetivo de
establecer estrategias que ayuden a poder amortiguar los factores de riesgo
psicosocial extralaboral perotambién el intralaboral en cuanto a lo que es el control
de liderazgo, el vinculo social y los requerimientos laborales, en cuanto a la parte
metodoldgica se utilizd un estudio mixto, de corte cuantitativo y cualitativo, donde
fueron aplicadas un total de 85 encuestas de preguntas cerradas a funcionarios de
distintas areas de la organizacién que tenian contratos indefinidos, adicionalmente
se administré 6 entrevistas a los jefes de diversas areas, teniendo como resultados
que el estrés laboral es el factor de riesgo psicosocial que predomina debido a que
se observaron inconvenientes en los estilos de liderazgo y problemas en las
relaciones sociales entre los colaboradores los cuales influyen de manera negativa

a la salud mental de cada trabajador.



Este trabajo investigativo esta basado en el modelo de Interaccion entre
Demandas y Control sobre el Trabajo de Karasek en 1979, donde se visualiz6 que
las consecuencias que trae el trabajo influyen tanto en la conducta como en la
salud de los colaboradores, debido a una mezcla entre la carga psicolégica laboral
y las propiedades que demanda el desempefio laboral al intentar tomar decisiones
y hacer uso de la propia facultad, llegando a plantear dicho modelo para que fuese
utilizado para lograr detectar diversos tipos de efectos psicosociales que se llegan
a manifestar en el trabajo. (Vega. 2001). Un concepto para poder definir los
factores de riesgo psicosocial fue conocer que los mismos se relacionan
directamente con todo lo referente al tema laboral, es decir que si hablamos del
lugar de trabajo este se va a relacionar con las diferentes areas que tiene el centro
laboral y con los empleados que laboran en cada area, estos a su vez se relacionan
con el desempefio que realiza el trabajador seguido de la productividad que haga
durante la jornada, todo lo mencionado se puede englobar dentro de la manera.

La Organizacion Internacional del Trabajo (1986), se encarg6 de poder definir los
factores de riesgo psicosocial como aquel acto reciproco que puede darse o
abarcar el desempefio laboral, la organizacion, y ademas la administracion,
teniendo como referencia el ambiente de trabajo, y las distintas capacidades, y
necesidades que tienen los trabajadores, tomando en consideracién que existen
distintos riesgos que llegan a afectar a la salud de los colaboradores y que esto se
puede evidenciar de distintas maneras. Por su parte, la OIT (2011) explicé que los
factores de riesgo psicosociales se constituyen de distintas caracteristicas que
derivan de aquellas condiciones laborales y que desde luego pueden llegar a influir
en el confort de los empleados, esto puede ocurrir por mecanismos psicoldgicos, y

fisiol6gicos conocido como el estrés.

Para Charria, V., Sarsosa, K. y Arenas, F. (2011) surge la necesidad de analizar
con mayor profundidad los riesgos psicosociales que nacen de un entorno de
cambios sociales, econémicos, politicas y de tecnologia las cuales tienen un gran
impacto en las caracteristicas del desempefio laboral y de las empresas. Varios
estudios cientificos hacen hincapié en la salud mental de los empleados siendo el

estrés la principal causa de afecciones profesionales. A raiz de lo anterior, nace el



interés politico para auxiliar tanto la salud ocupacional como la comodidad de los
empleados, los cuales han ido tomando un papel valioso para crear medidas de
prevencion e intervencion en la salud laboral. Asimismo Gil-Monte, P. (2012) indica
que toda organizacion debe contar con ambientes adecuados para los
trabajadores, que sean indispensables para la efectividad tanto para los
colaboradores como para el rendimiento de la empresa. Por ello, la psicologia de
la salud ocupacional tiene como finalidad resguardar el bienestar de los

trabajadores y mejorar las areas de trabajo ya que ambos van de la mano.

Actualmente la pandemia del COVID-19 ha tenido demasiada influencia en el
ambito laboral, ya que muchos trabajadores sienten miedo de contraer el virus en
el centro de trabajo, principalmente: el personal de salud que brinda una atencién
de manera presencial y el personal del area de emergencias (incluidos el personal
de laboratorio, de apoyo y de asistencia de servicios sanitarios, el de transporte
médico y el de servicios funerarios); teniendo en segundo lugar a los trabajadores
gue tienen contacto de forma reiterada con el publico en general (aqui figuran los
gue tienen tiendas y supermercados, bancos, servicios publicos, colegios,
transporte, el servicio de delivery, restaurantes e instalaciones turisticas), y por
altimo a los empleados que laboran en lugares de alta densidad (como fabricas,
centros de llamadas, oficinas de espacio abierto, entre otros) o por consiguiente su
desemperio laboral es de manera estrecha, por ejemplo las trabajadoras del hogar.
(OIT, 2020).

Para Betanzos, N. y Paz, F. (2007) el compromiso organizacional que deben tener
los trabajadores es lo que les llegue a garantizar una estabilidad laboral y que
gracias a ello pueden obtener diversos beneficios una vez que lleguen a jubilarse
y poder cubrir necesidades tanto para el trabajador y su familia ya sea en lo material
y en lo psicoldgico. Claure, M. y Béhrt, M. (2004) en su estudio sefalaron que los
tres componentes estan presentes en los empleados de una organizacion y a la
vez estas se encuentran compenetradas de manera activa en el trabajador
llegando a defender la organizacién ante cualquier situacion. Sin embargo lograron
mostrar que existen distintos factores de riesgo, habiendo obtenido un alto grado

de compromiso con la empresa.



Segun Meyer y Allen (1997) corresponde a una “condicion psicologica” que abarca
la relacién que el trabajador tiene con la empresa, donde las probabilidades que
estas poseen son muy propias, diferentes, y se logran extender a tal punto
gue normalmente es dificil poder manifestar todos los estados de manera formal
o inclusive legal. Asimismo identifican tres tipos de compromiso organizacional,
el compromiso afectivo tiene que ver con la parte emocional hacia el centro laboral,
el compromiso de continuidad se refiere a lo que le puede costar al empleado
abandonar o dejar la organizacion y por dltimo el compromiso normativo viene a la
obligacion que tiene el empleado con la organizacion. (citado en Blanco, M. y
Castro, P. 2011)

La teoria de compromiso de Becker (1992), nos indica que se hallan diferentes
tipos de compromisos que se dan frente a una organizacién, ante los jefes de area,
frente a los supervisores o al equipo de colaboradores y otros compromisos que
se visualizan en los diferentes cargos que realizan los trabajadores, de modo que
cada compromiso que se ha mencionado va a influenciar con sus propias
estructuras en el desempefio laboral y a la vez en el comportamiento

organizacional (citado en Lopez, N. y Dondero, P. 2019)



Il METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

El modelo de estudio es basico porque “tiene como objetivo contribuir a un sistema
de conocimiento cientifico organizado. Se enfoca en recolectar informacion de la
realidad para enriquecer el conocimiento cientifico tedrico, y se guia por principios

y leyes de descubrimiento” (Valderrama, 2013, p. 164).

El estudio investigativo se vuelve descriptivo porque su propdosito es encontrar el
nivel de influencia de una o mas variables que logran presentarse en la muestra, y
a su vez es de tipo correlacional porque su objetivo es comprobar dos 0 mas

variables dentro de un rango unico.

En cuanto al disefio viene a ser transversal, porque el propdsito de la investigacion

es analizar los hechos y magnitudes que se manifiesta de una variable a multiples
variables en un tiempo concreto” (Valderrama, 2013, p. 179), a su vez es relevante
debido a que se intenta comprender la relacién que existe entre dos variables en
un entorno particular. Sadnchez y Reyes (2015) sefalaron que los disefios
relacionados “significa recolectar dos o mas de un cierto nimero de conjuntos de
datos del sujeto con el fin de establecer la relacion posterior entre estos datos” (p.
83).

A continuacion el esquema que grafica este disefio:

Donde:

S = —0

m = Muestra de estudio



01= Var. 1 (Factores de riesgo psicosocial)

02= Var. 2 (Compromiso organizacional)

r= Relacion

3.2 Variables y operacionalizacion

3.2.1. Factores de Riesgo Psicosocial

La definicion conceptual de los factores de riesgo psicosocial asumido en este
estudio es tomado de Mintzberg (2013), el cual sefiala que son estadios
psicosociales que se desarrollan dentro de un entorno laboral y pueden ser de
forma positiva 0 negativa, su influencia ademas pueden ser amplios y manifiestan
una clasificacion dentro de la organizacion, es por ello que puede generar
condiciones favorables que ayuden a mejorar el trabajo asi como saber desarrollar
distintas competencias ya sean personales o laborales y sobre todo lograr conectar
la satisfaccién laboral con la productividad institucional en beneficio de la entidad
laboral.

Seguidamente, se afirma desde una definicibn operacional que los factores
psicosociales son analizados dentro de un entorno laboral y basado en ello, el
instrumento estd compuesto por 21 factores, los cuales estdn asociados en 4
dimensiones, Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo los cuales estan
compuestos por 5 factores, otra dimension es Control sobre el trabajo esta
compuesto por 5 factores, la tercera dimension es Demandas del trabajo esta
compuesto por 8 factores y finalmente , Recompensas estd compuesto por 3

factores.

Las dimensiones que componen a la variable independiente son: a) Demandas del
trabajo explicado como aquellas responsabilidades que exige el trabajo y que la
persona debe cumplir. Estas pueden ser de tipo cuantitativas como cognitivas e
incluso mentales y emocionales, para cumplir con la jornada laboral. b) Control

sobre el trabajo: Corresponde a la participacion que tiene la persona sobre su



trabajo, la manera en la que puede influir y tomar decisiones para lograr ejecutar.
La decision permite de alguna manera mejorar las capacidades y los conocimientos
viendo todo desde un panorama mas claro para influir sobre el trabajo a realizar.
c) Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: El liderazgo apunta a un tipo
especial de interaccién social que esta establecido entre los mejores niveles
jerérquicos, sus ayudantes y cuyas propiedades influyen en la manera de laborar
y en el ambiente de relacionar el area. El término de interacciones sociales en el
trabajo sugiere la relacion que esta establecido con otras personas en el entorno
gremial y engloba puntos como la probabilidad de contactos, las propiedades de
las colaboraciones, los puntos funcionales de las interrelaciones como la
retroalimentacion del funcionamiento, el trabajo en grupo, la ayuda social, y los
puntos emocionales, como la cohesion. d) Recompensa laboral: Esta expresion
hace referencia al pago que el trabajador recibe por el esfuerzo laboral empleado.
Este dominio alcanza diferentes tipos de remuneracion: la financiera que
corresponde a una compensacion economica por el trabajo cumplido, de
estimacion gue es la indemnizacién psicolégica que garantiza un trato equitativo
en el centro de trabajo, y por ultimo las formas de promocién y estabilidad en el
trabajo. Otros medios de pago que se piensan en este dominio entienden las

maneras de ensefianza, el gozo y la personalizacién con la labor y con la empresa.



Dimensiones

Dominios

DEMANDAS DEL

Demandas Cuantitativas

Demandas de carga mental

Demandas emocionales

Exigencias deresponsabilidad del cargo.

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico

TRABAJO
Demandas de lajornada detrabajo.
Consistencia delrol
Influencia del ambiente laboral sobre &l
Extra laboral.
Control y autonomia sobre el trabajo.
Dportunidades dedesarrolloy uso de
habilidades y destrezas.
CONTROL Participaciony manejo del cambio.
Claridad de ral.
Capacitacion.
Caracteristicas del liderazgo.
LIDERAZGO Y ) ) )
Relaciones sociales en el trabajo.
RELACIONES ) . -
Retroalimentacion del desempeno.
SOCIALES EN EL )
Relacion con
TRABAJO
Reconocimientoy compensacian.
Recompensas derivadas dela pertenencia
RECOMPEN SA

a la organizaciony del trabajo quese

realiza.

Escala de medicion: Ordinal



3.2.2. Compromiso Organizacional

Con respecto a la definicion conceptual de la variable dependiente compromiso
organizacional se establece que es un factor importante que ha asumido retos
modernos y que se proyecta en una constante forma de manejar al personal hay
veces en que se presenta en forma de temor lo cual genera un cambio abrumador
en la seguridad laboral y sobre todo en estas épocas la tecnologia ha generado
tensién que se genera hacia los trabajadores o colaboradores quienes tratan de
asimilarse y adecuarse al tiempo en que se vive ademas el compromiso
organizacional se tiene que liderar de una forma positiva y sobre todo hacer que el
trabajo sea estimulante para potencializar la union y colaboracion de todos los
trabajadores. Luthans (2008)

La variable compromiso organizacional se define operacionalmente a través del
instrumento que estd compuesto por 18 items, que mide el compromiso
organizacional, y se divide en 3 dimensiones las cuales son las siguientes: La
dimensién Afectiva la cual estd compuesta por 6 items, la dimensién normativa la
cual esta compuesta por 6 items y finalmente la dimensién continua la cual esta

representada con el 6 items.

Al examinar la responsabilidad organizacional, se hace primordial explicar con mas
exactitud qué tipo de compromiso se tiene con las empresas. Para este estudio se
tomara como referencia a Meyer y Allen (1991); los cuales han tomado como punto
de referencia 3 perspectivas tedricas que se explicaron anteriormente. Inclusive, al
aprender los planteamientos de otros autores, podemos ver que éstas difieren
solamente referente a los términos, siendo de esta forma, que el contexto es similar
en cuanto a llegar a postular para una triple magnitud: el compromiso afectivo, el
compromiso constante y ahora ademas compromiso de tipo normativo. A)
Compromiso afectivo: es la satisfaccion por parte de la organizacién en cuanto a
las necesidades y las distintas expectativas que tiene el trabajador, es decir la
adhesién emocional del trabajador hacia la organizacién (Meyer y Allen, 1991). B)
Compromiso normativo: surge como consecuencia de la inversion del esfuerzo que

se emplea y el tiempo que la persona tiene con respecto a su permanencia a su



organizacion (Meyer y Allen, 1991). C) Compromiso continuo: el trabajador debe
tener un gran compromiso con la empresa, debido a los beneficios obtenidos
(Meyer y Allen, 1991)

Componentes del Compromiso Organizacional

Afectivo Componente de Componente
Continuidad Normativo
- La Familia - La indiferencia - La Obligacion Moral
- Las Emociones - La Conveniendia - Lo correcto
- La Significanda - Las Consecuencias - La Lealtad
- La Pertenencia - El Costo Economico - Bl Sentimiento de
- La Lealtad - Las Mecesidad culpabilidad
- El Orgullo Econdmica - El Deber
- La Felicidad - La Comodidad -La Reciprocidad
- La Solidaridad - Los Beneficios

- La Satisfaccion

Escala de mediciéon: Ordinal

3.3 Poblacioén

La poblacion es definida por Valderrama (2013) como un conjunto de elementos
(seres 0 cosas) que cuentan con una serie de caracteristicas en comun
susceptibles de ser observados” (p. 182). En funcién de ello, la poblacion a
investigar estuvo conformada por 102 trabajadores que se encuentran laborando
en la actualidad en Autodema — Arequipa 2021.



3.4 Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos

Se realiz6 a través de encuestas para las dos variables basandose en la

recoleccion de datos de una investigacion (Hernandez y Mendoza, 2018, p. 285)

Segun el Ministerio de Proteccion Social (2010) hace referencia a que se entiende
como factores psicosociales intralaborales como las caracteristicas propias del
trabajo que llegan a influir en la salud de la persona. (p.20).

Ficha técnica

Nombre del instrumento : Cuestionario de riesgo psicosocial intralaboral
Fecha de publicacion : 2010
Autores : Ministerio de Proteccion Social — Pontificia

Universidad Javeriana, Subcentro de Seguridad

Social y Riesgos Profesionales.

Tipo de aplicacion : individual o colectiva
Modalidades de aplicacion : autoaplicacion o heteroaplicacion
Poblacion : trabajadores de todas las ocupaciones y

sectores econdmicos.

Objetivo : identificar los factores de riesgo psicosocial
intralaboral y su nivel de riesgo.

Baremacion : baremos en centiles obtenidos a partir de una

muestra de 2360 trabajadores (1576 para la
forma A y 784 para la forma B) afiliados al
sistema general de riesgos profesionales,
pertenecientes a seis regiones de Colombia y a

cuatro grandes sectores econémicos.



Baremos diferenciales para dos grupos

ocupacionales:

- Trabajadores con cargos de jefatura,
profesionales o técnicos (forma A)
- Trabajadores con cargos de auxiliares y

operarios (forma B)
Tipo de instrumento : Cuestionario que recopila informacion subjetiva
del trabajador que lo responde
Formas : dos formas:

- Forma A, aplicable a trabajadores con
cargos de jefatura, profesionales o
técnicos. (instrumento utilizado para esta
investigacion).

- Forma B, aplicable a trabajadores con

cargos auxiliares u operarios.
Numero de items : Forma A: 123 items — se exonero la dimensién

de demandas emocionales quedando 114. Y la

Forma B: 97 items
Duracion de la aplicacion : Forma A: 28 minutos (duracién promedio)
Forma B: 33 minutos (duraciéon promedio)
Materiales : Cuestionario de factores de riesgo intralaboral

forma A

Para la aprobacion del cuestionario se calcul6 a partir de dos tipos de
procesamientos estadisticos, el primer tipo fue el andlisis factorial junto con el de
rotacion oblicua promax los cuales permitieron ratificar el conjunto de preguntas
con sus dimensiones respectivas llegando a agruparlos en 19 dimensiones estas
a su vez en 24 factores. El segundo tipo fue, el coeficiente de correlacion de
Spearman el cual calculo el puntaje de las dimensiones, ambitos y el total del

formulario, logrando la validaciéon del cuestionario, corroborando que cada



dimension anunciada con sus interrogantes demostré la conducta esperada de

acuerdo a la teoria sustentada.

El instrumento de componentes de peligro psicosociales intralaborales ha tenido
una confiabilidad de 0, 954, luego de someterse a la prueba de Cronbach, con
hasta 75 reactivos. Por otro lado el rango de fiabilidad de las dimensiones de los
factores de riesgo psicosocial intralaboral se encontré que 7 de 19 dimensiones,
obtuvieron un 37%, mostrando una excelente confiabilidad, 2 de 19 presentaron un
11% el cual indica estar en un rango Optimo, 8 de 19 lograron obtener un 42% de
fiabilidad, 1 de 19, un 5% aceptable y siendo un 5% arrojé un nivel bajo de
confianza es decir 1 de las 19 dimensiones, llegando a concluir que estos

resultados indican que dicho cuestionario es altamente confiable.

Compromiso organizacional

m Autores : Allen, N.J. y Meyer, J.P
m Procedencia :Estados Unidos

[ Aplicacion . Individual y colectiva

[ Duracion de

administracion
: 15 min
m Edad
A partir de los 18 afios.

Poblacion a quien | Colaboradores de todas las profesiones, sectores

va dirigida econdémicos y lugares del pais.




Tipo de instrumento | Cuestionario que recopila informacion subjetiva del

colaborador que responde.

Objetivo de | El instrumento consta de 18 preguntas afirmativas, juicios
cuestionario positivos 0 negativos que explican sus tres dimensiones
(Afectivo, Continuo y Normativo), posee 6 items de

supuestos para cada tipo de Compromiso Organizacional.

Las tres dimensiones del Compromiso Organizacional son:

- EI Compromiso afectivo, relacion de tipo emocional con la organizacion.

- EI Compromiso normativo, explica la experiencia del trabajador al permanecer en

la empresa de acuerdo a un compromiso.

- Compromiso continuo, corresponde al apego que el trabajador tiene con su

empresa.

Respecto a la validacion de acuerdo a Meyer y Allen fue ejecutado por Montoya
Santos, Elizabeth M. de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas - UPC,
Lima, afio 2014.

El alfa de Cronbach arrojo un 0.925, que constituye una muy importante fiabilidad,
ademas de la consistencia interna que se ve representada en la escala (ver Tabla
11), del mismo modo, se analiz6 la eliminacién de un elemento para lograr verificar

si los items poseen consistencia.



Alfa de Alfa de Cronbach basada en los elementos N de
Cronbach tipificados elementos

,916 ,925 18

3.5 Procedimiento

Se realizdé una solicitud de servicio a la direccion de recursos humanos de la
entidad para aplicar los cuestionarios en los empleados seleccionados.
Seguidamente se realizo la respectiva entrega del documento que fue validado por
juicios de experto y determinada su confiabilidad por el Alfa de Cronbach. Luego
de la aprobacion de tales cuestionarios y del permiso por parte de la entidad se
envié un formulario online a la poblacién objeto, los cuales tuvieron 6 dias para
responder y reenviar su respuesta. Al momento de la recoleccion de la informacién
no se presentd ningun inconveniente por lo que se procedié a la codificaciéon y
procesamiento de los datos descargados en una plantilla de Excel para luego
procesarse en el programa estadistico SPSS v.25. Considerando el andlisis de
resultados los mismos se contrastaron con la hipétesis y objetivos de investigacion,
finalmente fueron presentados en el informe final para la publicacion cientifica del

estudio.

3.6 Método de analisis de datos

Para procesar los datos estadisticos se uso el programa SPSS 25, que van a estar
en funcionalidad a las metas planteados en esta averiguacién. Se procedio a hacer
la prueba de fiabilidad por medio del alfa de Cronbach, donde el instrumento de
componentes de peligro psicosociales intralaborales se le aplico correlacion item

examen, reduciendo la proporcion de item e incrementando la fiabilidad.

Se comenzo con la seleccidon de la prueba de normalidad, tomando en cuenta el

mas correcto al estadistico de Shapiro Wilk (S-W), lo cual desea mencionar, segun



Molina (2017) que como se obtuvo una significancia de, 000, al ser este un costo
menor a ,05 los lineamientos no se ajustan a el reparto habitual. Por consiguiente,
los estadisticos usados segun Romero (2016) fueron los no paramétricos. En
impacto, para los estudios de las metas correlaciones se empleo el coeficiente de
correlacion de Spearman (rho) el cual se adecua a los lineamientos no
paramétricos. Ademas, se empleo la estadistica detallada para mostrar los niveles
en los cuales se vienen presentando las cambiantes. Finalmente, George & Mallery
dicen que al conseguir los resultados preliminares y encontrar que el reparto
habitual de los datos no se adecua a los lineamientos de la normalidad, al final se
empled la prueba de U de Mann — Whitney, destinados a realizar la estabilidad de

2 conjuntos independientes. (2003).

3.7 Aspectos éticos

Después se paso a desarrollar la base de datos que va a ser ejecutada de forma
virtual y en ese sentido se otorgd inicio a la ejecucion del consentimiento
comunicado, ya que, Gomez (2009) asegura que es fundamental mantenery avalar
los derechos de los competidores integrados en la averiguacion (p. 231). Asimismo,
las dos pruebas son definitivamente andnimas, debido a que se buscara amparar
la intimidad de los competidores a lo largo de todo el proceso de la indagacion y la

preservacion de la informacion brindada (WMA, 2013, p.5).



IV. RESULTADOS

Tabla 1

Pruebas de normalidad de Shapiro Wilk

Sig.
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo ,000
Control sobre el trabajo ,000
Demandas del trabajo ,000
Recompensas ,000
Factores de Riesgo Psicosocial ,000
Dimension Afectiva ,000
Dimension Normativa ,000
Dimensién Continua ,000



Compromiso organizacional ,000

Nota..Sig= significancia

Los resultados hallados en la tabla N° 1 se aprecia que los resultados
encontrados mediante el uso de la prueba de normalidad a través del uso del
estadigrafo de Shapiro Wilk, analiza de forma adecuada el uso ante diferentes
pruebas de normalidad (Mohd& Wah, 2001) el resultado encontrado da a conocer
que no presenta una distribucion normal, por ende se utilizara las pruebas no

paramétricas (p>0.05)

Tabla 2

Dimensién Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

f %
Sin riesgo 31 30.4
Riesgo bajo 23 22.5
Riesgo medios 16 15.7

Riesgo alto 19 18.6



Riesgo muy alto 13 12.7

Total 102 100.0

En el andlisis de la dimensién de liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo
se puede apreciar que la gran mayoria de los encuestados presentan un riesgo
alto el cual esta representado por el 18.6% seguidamente estan otro grupo de
trabajadores que manifiestan una tendencia de riesgo bajo con el 22.5% vy sin
riesgo con el 30.4% analizando los resultados es méas del 50% que no presentan

riesgos en cuanto al desarrollo de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo



Tabla 3

Dimension Control sobre el trabajo

f %
Sin riesgo 22 21.6
Riesgo bajo 32 31.4
Riesgo medios 13 12.7
Riesgo alto 22 21.6
Riesgo muy alto 13 12.7
Total 102 100.0

En el andlisis de la dimension control sobre el trabajo se puede apreciar que la
mayoria de los encuestados manifiesta un riesgo bajo con el 31% y sin riesgo con
el 21.6% estos resultados dan a conocer que el 52.9% no presentan riesgos en
torno al desarrollo de esta dimension en cambio a una tendencia de riesgo alto
estan representados con el 26.6% y muy alto con el 12.7% esta proyeccion da a
conocer que el 43% tiene un alto indice de presentar problemas en el control sobre

el trabajo



Tabla 4

Dimension Demandas del trabajo

f %
Sin riesgo 30 29.4
Riesgo bajo 20 19.6
Riesgo medios 19 18.6
Riesgo alto 20 19.6
Riesgo muy alto 13 12.7
Total 102 100.0

En el andlisis de la dimensién de las demandas del trabajo se puede apreciar que
el 49% estan dentro de la tendencia de riesgo bajo o sin riesgo en el desarrollo de
esta dimensién en cambio a un riesgo medio presentan un indice del 18.6% y con
una tendencia de riesgo alto y muy alto presentan el 42% de los encuestados con

peligro de padecer riesgos laborales en la demanda del trabajo



Tabla 5

Dimension Recompensas

f %
Sin riesgo 30 29.4
Riesgo bajo 24 23.5
Riesgo medios 16 15.7
Riesgo alto 19 18.6
Riesgo muy alto 13 12.7
Total 102 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En el analisis de la dimension de las recompensas los resultados esperados dan a
conocer que la gran mayoria de los encuestados presentan una tendencia de sin
riesgo con el 29.4% vy riesgo bajo con el 23.5% es decir mas de la mitad el 52.9%
no presentan riesgos en cuanto a las percepciones de las recompensas pero existe
una tendencia donde presentan un riesgo muy alto con el 12.7% y un riesgo alto
con el 18.6% este grupo esta disconforme en cuanto al entorno de las

recompensas dentro de la institucion donde labora



Tabla 6

Variable Factores de Riesgo Psicosocial

f %
Sin riesgo 25 24.5
Riesgo bajo 28 27.5
Riesgo medios 15 14.7
Riesgo alto 21 20.6
Riesgo muy alto 13 12.7
Total 102 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En el andlisis de la variable de los factores de riesgo psicosociales se puede
apreciar que la mayoria de los encuestados proyectan un nivel sin riesgo con el
24.5% y riesgo bajo con el 27.5% es decir el 52% no presenta riesgos psicosociales
en cambio existe otro grupo donde perfilan riesgos altos con el 20.6% y riesgo muy
alto con el 12.7% es decir que el 33% presentan tendencias de riesgos de los

factores psicosociales dentro de la institucion donde laboran



Tabla 7

Dimensiédn Afectiva

f %
Bajo 26 25.5
Medio 49 48.0
Alto 27 26.5
Total 102 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En el andlisis de la dimension afectiva se puede apreciar que los resultados
encontrados tienen que la dimension afectiva manifiesta una tendencia media
representada por el 48% en cambio otros resultados manifiestan una tendencia a
la cual esta representada con el 26.5% y se finaliza el andlisis con la dimensién

baja la cual esta representada minimamente por el 25.5%



Tabla 8

Dimensién Normativa

f %
Bajo 29 28.4
Medio 34 33.3
Alto 39 38.2
Total 102 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En el analisis de la dimensién normativa se puede apreciar que los resultados

encontrados tienen una tendencia media representada por el 33.3% en cambio

otros tienen una tendencia alta la cual esta representada por el 38.2% y se finaliza

el andlisis con un nivel bajo el cual esta representado minimamente por el 28.4%



Tabla 9

Dimensién Continua

f %
Bajo 31 304
Medio 37 36.3
Alto 34 33.3
Total 102 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En el analisis de la dimensién continua se puede apreciar que los resultados
encontrados dan a conocer una tendencia media representada con el 36.3% en
cambio otras proyecciones dan a conocer un nivel alto, en cuanto al desarrollo de
la dimensién continua representa el 33.3% y el nivel bajo estd representado

minimamente con el 30.4%



Tabla 10

Compromiso organizacional

f %
Bajo 31 30.4
Medio 45 44.1
Alto 26 25.5
Total 102 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En el andlisis de la variable del compromiso organizacional se puede apreciar
segun los resultados encontrados que manifiestan una tendencia media
representada con el 44.1% y proyecciones de nivel bajo con el de compromiso
organizacional es del 30.4% es decir este grupo no se siente identificado con la
entidad donde labora y minimamente estan representados a un nivel alto con el
25.5% el personal que se siente comodo e identificado en la institucion donde

labora.



Tabla 11

Coeficiente de correlacion entre los factores de riesgo psicosocial y el

compromiso organizacional

Correlacion Compromiso organizacional

Factor de riesgo Psicosocial Rho 0.529

P 0.010

N 102

Nota: Rho, correlacion, p=significancia, n= muestra

Los resultados encontrados en la tabla N° 11 se analiza la relacion de los factores
de riesgo psicosocial y el compromiso organizacional muestra una correlaciéon
moderada, ya que el valor hallado de Rho=0.529 y su nivel de significancia es de
p=0.010 menor al parametro limite (p<0.05) (Martinez 2009)



Tabla 12

Relacion entre la dimension Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y el

compromiso organizacional en el personal de Autodema Arequipa 2021

Correlaciéon Compromiso

organizacional

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo Rho 0.532

P 0.045

N 102

Nota: Rho, correlacion, p=significancia, n= muestra

Los resultados encontrados en la tabla N° 12 se estudia la relacion de la dimensién
Liderazgo y el Compromiso organizacional, mostrando una relacion moderada, ya
gue el valor hallado de Rho=0.532 y su nivel de significancia es de p=0.045 menor

al parametro limite (p<0.05) (Martinez 2009)



Tabla 13

Relacion entre la dimensién Control sobre el trabajo y el compromiso

organizacional en los colaboradores de Autodema Arequipa 2021

Correlacion Compromiso organizacional

Control sobre el trabajo Rho 0.504

P 0.005

N 102

Nota: Rho, correlacion, p=significancia, n= muestra

Los resultados encontrados en la tabla N° 13 se analiza la relacion de la dimension
Control sobre el trabajo y el Compromiso organizacional muestra una correlacion
moderada, ya que el valor hallado de Rho=0.504 y su nivel de significancia es de
p=0.005 menor al parametro limite (p<0.05) (Martinez 2009)



Tabla 14

Relacion entre la dimension Demandas del trabajo y el compromiso

organizacional en el personal de Autodema Arequipa 2021

Correlacion Compromiso organizacional

Demandas del trabajo Rho 0.512

P 0.018

N 102

Nota: Rho, correlacién, p=significancia, n= muestra

Los resultados encontrados en la tabla N° 14 se analiza la relacion de la dimension
Demandas del trabajo y el Compromiso organizacional muestra una relacion
moderada, ya que el valor hallado de Rho=0.512 y su nivel de significancia es de
p=0.018 menor al parametro limite (p<0.05) (Martinez 2009)



Tabla 15

Relacion entre la dimensién Recompensa del trabajo y el compromiso

organizacional en el personal de Autodema Arequipa 2021

Correlacion Compromiso organizacional

Recompensas Rho 0.575

p  0.023

n 102

Nota: Rho, correlacién, p=significancia, n= muestra

Los resultados encontrados en la tabla N° 15 se analiza la relacion de la dimensién
Recompensas y el Compromiso organizacional muestra una relacibn moderada,
ya que el valor hallado de Rho=0.575 y su nivel de significancia es de p=0.023

menor al parametro limite (p<0.05) (Martinez 2009)



Tabla 16

Diferencias entre Factores de Riesgo Psicosocial y la edad

Variable Edad n U de Mann - P
Whitney

Factores de Riesgo Hasta 30 afios 13 347,500 ,700

Psicosocial

De 31 a 40 36

afnos

De 41 a 50 39

afnos

Mas de 51 afios 14

Nota: p: significancia bilateral; U de Mann Whitney: coeficiente de correlacion: n:

muestra.

En el analisis de la tabla N° 16 se emple0 el estadigrafo de la u de Mann Whitney,
mediante la cual se analizo la disparidad entre los grupos etarios mostrando que si
existe una diferencia entre el grupo etario y los factores de riesgo psicosocial de

de los colaboradores de Autodema Arequipa



Tabla 17

Diferencias entre Compromiso organizacional y la edad

Variable Edad n Ude Mann - Whitney P

Compromiso organizacional Hasta 30 afios 13 267,500 ,066

De 31 a 40 afios 36

De 41 a 50 afios 39

Mas de 51 afios 14

Nota: p: significancia bilateral; U de Mann Whitney: coeficiente de correlacién: n:

muestra.

En el andlisis de la tabla N° 17 se empleé el estadigrafo de la u de Mann Whitney,
mediante la cual se analiz6 las diferencias entre los grupos y el compromiso
organizacional y el grupo etario mostrando que si existe una diferencia entre el
grupo etario y el compromiso organizacional de del personal de Autodema
Arequipa



Tabla 18

La descripcién de las categorias de los factores de Riesgo Psicosociales y

sus dimensiones

Liderazgo y Control Demandas Recompensa Factores de

relaciones sobre el deltrabajo Riesgo
sociales en el trabajo Psicosocial
trabajo
% % % % %
Sin 30.4 21.6 29.4 29.4 24.5
riesgo
Riesgo 225 314 19.6 23.5 27.5
bajo
Riesgo 15.7 12.7 18.6 15.7 14.7
medios
Riesgo 18.6 21.6 19.6 18.6 20.6
alto
Riesgo 12.7 12.7 12.7 12.7 12.7
muy

alto




Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

En el andlisis de la tabla N° 16 se aprecia que los resultados encontrados en
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo proyectan que el 30.4% no presentan
riesgo, en cambio en Control sobre el trabajo se aprecia que los resultados
proyectan un nivel riesgo alto con el 21.6%, y en la dimension de Demandas del
trabajo no presentan riesgo con el 29.4%, en las recompensas se aprecia que el
29.4% no presenta riesgos y en el analisis final de los Factores de Riesgo

Psicosociales manifiestan un grado de riesgo bajo con el 27.5%

Tabla 19

Descripciéon de los niveles de Compromiso organizacional y sus

dimensiones

Dimension Dimension Dimension Compromiso
Afectiva Normativa Continua organizacional
% % % %

Bajo 255 284 30.4 30.4

Medio 48.0 33.3 36.3 44.1

Alto 26.5 38.2 33.3 25.5




Total 100.0 100.0 100.0 100.0

En el andlisis de la tabla N° 17 se aprecia que los resultados encontrados en
Dimension Afectiva proyectan que el 48% una tendencia media, mientras que en
la dimension Dimension Normativa manifiestan un desarrollo en el nivel alto con el
38.2%, y en la dimensién continua los resultados proyectan un nivel medio con el
36.3% y en el analisis de la variable los resultados proyectan una tendencia media

representada con el 44.1%



V. DISCUSION

Actualmente ante las demandas que exige esta nueva era al ser humano con
relacion a las organizaciones y las formas de organizar a los trabajadores, se han
implementado nuevos requerimientos y necesidades en el area de la salud
ocupacional. Es por esta razén que las organizaciones consideran utilizar las
variables que contribuye en el desempefio, asi como también ha dado importancia
al reconocimiento de agentes que pueda fortalecerse y transformarse en un factor
de peligro dentro de la organizacion, asi como la implementacién de herramientas
para el desarrollo organizacional, uno de ellos es el compromiso con la

organizacion.

Es por ello, que en el presente trabajo de investigacién sefialamos los siguientes
resultados; con relacién a los factores de riesgo psicosocial, en nuestra muestra
de caracter evaluativa se evidencio que los trabajadores de Autodema, evidencian
niveles altos de riesgo lo que nos permite identificar que estos trabajadores estan
sometidos a niveles muy altos de estrés evidencian afecciones de salud y también
de caracter mental y un significativo desgaste fisico, esto debido por las
condiciones en que se encuentran sometidas en esta categoria por lo tanto los
mismos requieren una intervenciéon inmediata, se recomienda hacer jornadas de
prevencion de salud asi como una vigilancia epidemioldgica en factores de riesgo
psicosocial (Ministerio de la Proteccién Social, 2010), priorizando aspectos

contenidos en los dominios que indican un mayor nivel de riesgo.

Los factores de riesgo psicosocial estan relacionados en relacion al ambito laboral,
esto quiere decir que si hablamos del lugar de trabajo indudablemente este se va
a relacionar con las multiples areas que tienen el centro de trabajo y sus empleados
dispuestos para cada area, esto a su vez se correlaciona al desempefio realizado

asi como también de su productividad.

Segun Charria, V., Sarsosa, K. y Arenas, F. (2011) inculcan la necesidad de
profundizar los riesgos psicosociales que se establece con los cambios sociales,
politicas, econdmicas y de tecnologia las cuales causan un gran impacto en las

caracteristicas del desempefio laboral y de las empresas. Variedades de estudios



cientificos hacen referencia que en la salud mental de los empleados el estrés es
la principal causa de enfermedades profesionales.

En la tabla 2 Dimensidn Liderazgo y relaciones sociales en el centro laboral se
puede apreciar que la gran mayoria de los encuestados presentan un riesgo alto
el cual estd representado por el 18.6% seguidamente estan otro grupo de
trabajadores que manifiestan una tendencia de riesgo bajo con el 22.5% vy sin
riesgo con el 30.4% analizando los resultados es mas del 50% que no presentan
riesgos en cuanto al desarrollo de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo.
Actualmente la pandemia del COVID-19, ha tenido mucha influencia en el &mbito
laboral, esto se debe a que los trabajadores manifiestan temor de contraer el virus
en el entorno laboral, el sector salud es el que mas presenta esta caracteristica

esto debido a su exposicion inmediata al mismo.

Enlatabla3 Dimensién Control sobre el trabajo se puede apreciar que la mayoria
de los encuestados manifiesta un riesgo bajo con el 31% vy sin riesgo con el 21.6%
estos resultados dan a conocer que el 52.9% no presentan riesgos en torno al
desarrollo de esta dimensién en cambio a una tendencia de riesgo alto estan
representados con el 26.6% y muy alto con el 12.7% esta proyeccion da a conocer
que el 43% tiene un alto indice de presentar problemas en el control sobre el
trabajo. Meyer y Allen (1997). Postulan que el compromiso organizacional es
marcado como un estado psicoldgico en la cual lo clasifican como la correlacion
que resulta entre un colaborador y su empresa. En esta misma, las probabilidades
de ambas son diferentes, propias y unicas las cuales se entienden de manera que
nunca es probable el poder manifestar los multiples estados relacionados con lo

legal o lo formal.

En latabla 4 Dimensiéon Demandas del trabajo se puede apreciar que el 49% estan
dentro de la tendencia de riesgo bajo o sin riesgo en el desarrollo de esta dimension
en cambio a un riesgo medio presentan un indice del 18.6% y con una tendencia
de riesgo alto y muy alto presentan el 42% de los encuestados con peligro de
padecer riesgos laborales en la demanda del trabajo. La teoria de compromiso de

Becker (1992), nos apunta que se encuentran diferentes tipos de compromisos



frente a una organizacion, ante los patrones de area, o al equipo de colaboradores
y otros compromisos que se evidencian en los diferentes cargos que realizan los

trabajadores

En la tabla 5 Dimension Recompensas los resultados esperados evidencian que
la mayoria de los encuestados presentan una tendencia sin riesgo con el 29.4% y
riesgo bajo con el 23.5% es decir méas de la mitad el 52.9% no presentan riesgos
en cuanto a las percepciones de las recompensas pero existe una tendencia donde
presentan un riesgo muy alto con el 12.7% y un riesgo alto con el 18.6% este grupo
esta disconforme en cuanto al entorno de las recompensas dentro de la institucién

donde laboran.

Tabla 6 Variable Factores de Riesgo Psicosocial. El andlisis de la variable de los
factores de riesgos psicosociales se puede apreciar que la mayoria de los
encuestados proyectan un nivel sin riesgo con el 24.5% y riesgo bajo con el 27.5%
es decir el 52% no presenta riesgos psicosociales en cambio existe otro grupo
donde perfilan riesgos altos con el 20.6% y riesgo muy alto con el 12.7% es decir
que el 33% presentan tendencias de riesgos de los factores psicosociales dentro
de la institucion donde laboran. Podemos decir que se genera un ligero sentimiento
de comodidad al ser parte de la empresa, esta uniébn del empleado y su
organizacién evidencia dar respuesta a necesidades, haciendo mayor énfasis en
la parte psicolégica (Mathieu et al, 1990). El trabajador de acuerdo a su
compromiso busca importantes mejoras para la empresa, partiendo del sentido de
compromiso (Mowday et al. 1982). De este modo los trabajadores laboran en

funcién de alcanzar beneficios institucionales (Johnson & Chang, 2006).

En la tabla 7 Dimension Afectiva se puede apreciar que los resultados encontrados
muestran que la dimension afectiva manifiesta una tendencia media representada
por el 48% en cambio otros resultados arrojan una propension a la cual se
representa con el 26.5% y se finaliza el analisis con la dimension baja representada

minimamente por el 25.5%.

Y en la tabla 8 Dimensién Normativa se puede apreciar que los resultados

encontrados tienen una tendencia media representada por el 33.3% en cambio



otros tienen una tendencia alta la cual esta representada por el 38.2% vy se finaliza
el analisis con un nivel bajo el cual esta representado minimamente por el 28.4%
ElI Compromiso constante se hace referencia que el trabajador nota cuando las
organizaciones no garantizan una Optima retribucion de acuerdo al esfuerzo
realizado y no le permite tener mayores garantias de crecimiento laboral, aun ante
ello el trabajador se mantiene dentro de la organizacion, por el sacrificio personal
y que no cuenta con otras alternativas percibidas reportado por Mc Gee y Ford
(1987) y Allen y Meyer (1990).

En la tabla 9 Dimensiébn Continua se puede apreciar que los resultados
encontrados dan a conocer una tendencia media representada con el 36.3% en
cambio otras proyecciones dan a conocer un nivel alto, en cuanto al desarrollo de
la dimension continua representa el 33.3% y a nivel bajo esta representado
minimamente con el 30.4%. Del mismo modo la mayor parte de los trabajadores
poseen un grado medio de Compromiso Constante por lo cual tenemos la
posibilidad de deducir que el trabajador siente que la organizacion no le retribuye
el esfuerzo realizado, su retribucién gremial, ademas las alternativas para lograr
un crecimiento es muy limitado, pero mas alla de eso el trabajador se mantiene

laborando por apego por falta de opciones laborales.

Enlatabla 10 Compromiso organizacional se puede apreciar segun los resultados
encontrados que manifiestan una tendencia media representadas con el 44.1% y
proyecciones de nivel bajo con de compromiso organizacional con el 30.4% es
decir este grupo no se siente identificado con la institucion donde labora y
minimamente estan representados a un nivel alto con el 25.5% el personal que se
siente comodo e identificado en instituciéon donde laboral. Conforme a , E., Quimi,
J., Escobar, K. y Camacho, I. (2020), Peligros psicosociales y satisfaccion gremial
en organizaciones que prestan servicio de salud ocupacional: Los analisis en la
metrépoli de Guayaquil. Se obtuvo como contestacibn que no existe una
interaccién importante en medio de las propiedades sociodemogréficas, los
peligros psicosociales y la satisfaccion laboral. No obstante, entre los componentes

de peligro psicosocial y satisfaccion gremial junto con sus magnitudes respectivas,



si existe interaccion negativa, o sea que a mas grado de peligro psicosocial gremial,
es menor el grado de satisfaccion.

En la tabla 11 Coeficiente de relacion entre los diferentes factores que
corresponden al riesgo psicosocial, pero ademas el compromiso organizacional
refleja una correlacion moderada, ya que el valor encontrado de Rho=0.529 y su
nivel de significancia es de p=0.010 menor al pardmetro limite (p<0.05) (Martinez
2009). Segun Ledesma, M., Daza, Y.y Gomez, C. (2020) sefiala que la finalidad
de desarrollar estrategias para atenuar los factores de amenaza psicosocial
extralaboral como el intralaboral en el control de liderazgo, relacién social y
requerimientos laborales, se obtuvo como resultado que el riesgo psicosocial
predominante es el estrés laboral porque que se observaron problemas en los
estilos de liderazgo y en las interrelaciones sociales entre colaboradores los cuales

influyen negativamente en la salud mental de cada trabajador.

De acuerdo a lo planteado por Shimazu y Schaufeli (2009), nacen una serie de
preguntas referentes a temas que pueden ser objeto de otras investigaciones,
conformandose por un enfoque favorable en cuanto a las posibilidades de
intervencion y prospeccion llevando a cabo acciones que promuevan el

cumplimiento de los objetivos en el tema laboral y propios de la organizacion.



VI. CONCLUSIONES

1. De acuerdo al objetivo general planteado, los factores de riesgos psicosocial
y la obligacion organizacional de los colaboradores de AUTODEMA Arequipa 2021,
se observo que si existe relacion entre las variables indicando que a menor factores

de riesgo psicosocial mayor sera el compromiso laboral.

2. En cuanto a las demandas de trabajo con el compromiso organizacional en el
personal de AUTODEMA Arequipa 2021, lo que se obtuvo fue que a mayor

exigencia laboral mayor seréa el rendimiento entre los trabajadores de AUTODEMA.

3. En cuanto al control de trabajo y el compromiso organizacional en personal de
AUTODEMA Arequipa 2021, los resultados obtenidos arrojan una tendencia
media, es decir que a mayor autonomia en el trabajo mayor sera el compromiso

organizacional.

4. En cuanto al Liderazgo y su relacion social con el trabajo y el compromiso
organizacional del personal de AUTODEMA Arequipa 2021. Los estudios dados
indican que los colaboradores deben desenvolverse mas en su
entorno laboral para asi conseguir un nivel alto de compromiso organizacional y

mayor ganancia para la compafiia.

5. En cuanto a las recompensas laborales y el compromiso organizacional en los
trabajadores de AUTODEMA Arequipa 2021, la presente investigacion arrojé que
la mayoria de los trabajadores no se sienten compensados en las diversas
actividades laborales desarrolladas, asi mismos genera un clima laboral negativo

y un ineficiente desempefio profesional por parte de los trabajadores.



VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Efectuar analisis detallado de los casos descubiertos en donde el
agente de riesgo psicosocial es elevado o muy alto debido a que es un potencial

real de sucesos y eventualidades laborables.

SEGUNDA: Desarrollar acciones que permitan sensibilizar y generar conciencia
en cuanto a los Agentes de FRP, en Autodema, de manera consecuente sin dejar

de lado el cuidado y la forma de intervenirlos.

TERCERA: Insistir en la valoracion de enfermedades laborales que encierran los
Riesgos Psicosociales clasificados como sensibles: discapacitados, jévenes y
mujeres embarazadas y lactancia, tomando en cuenta las conductas que pueden

considerarse como acoso laboral.

CUARTA: Crear una serie de protocolos que permitan disminuir los Riesgos
Psicosociales y de esta forma verse evitados los padecimientos laborales,
tomando en consideraciéon las caracteristicas propias de la organizacion, area

de trabajo, relaciones interpersonales, entre otros.

QUINTA: Sistematizar el método de igualdad y premios de tal forma que los
empleados puedan tener los mismos beneficios. Realizar estrategias, que ayuden
a la institucion aumentar el nivel de responsabilidad para mejorar la produccion y

reducir los indices de ausentismos, entre otros.
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A) MATRIZ DE CONSISTENCIA

Formulacion

Objetivo de la investigacion

Formulacién de la hipétesis

Variables e indicadores
Variable 1 Factores de riesgo Psicosocial

del problema . ., . Escalade
Dimension Iltems S
medicion
Formulacién Liderazgo y relaciones Factor 1,2,4,
general I S sociales en el trabajo 10,15
iCual es la Objetivo general Hipotesis general
relacion entre Determinar la relacion entre los Existe relacion significativa entre los Factor 3, 8, 9, 11,
los Factores de | Factores de Riesgo Psicosocial y el factores de riesgo psicosocial y el Control sobre el trabajo 16 ordinal
Riesgo Compromiso Organizacional en el compromiso organizacional en el
Psicosocial y el personal de AUTODEMA Arequipa personal de AUTODEMA Arequipa Factor 7, 19, 24,
Compromiso 2021. 2021. Demandas del trabajo 13, 14, 17, 20,
Organizacional 22,23,5,21
en el personal Recompensas Factor 6, 12, 18
de Objetivo especifico Hipotesis especifico Variable 2 Compromiso organizacional
AUTODEMA Determinar la relaciébn entre las | Existe relacion significativa entre las Dimension items Escalade
Arequipa demandas de trabajo con el | demandas de trabajo y el compromiso medicién
20217 compromiso organizacional en el | organizacional en el personal de
personal de AUTODEMA Arequipa | AUTODEMA Arequipa 2021. .
2021. Existe relacion relevante entre el control Afectiva 123456
Precisar la relacion entre el control | sobre el trabajo y el compromiso
sobre el trabajo y el compromiso | organizacional en el personal de
organizacional en el personal de | AUTODEMA Arequipa 2021.
AUTODEMA Arequipa 2021. Existe relacién significativa entre el Normativa 7.8,9,10,11,12
Senfalar la relacién entre el liderazgo | liderazgo y relaciones sociales en el Ordinal
y relaciones sociales en el trabajo | trabajo y el compromiso organizacional
con el compromiso organizacional en | en el personal de AUTODEMA Arequipa
el personal de AUTODEMA Arequipa | 2021.
2021. Existe relacion relevante entre la
Definir  la  relacion entre la | recompensa laboral y el compromiso Continua 13, 1147 12 16,

recompensa laboral y el compromiso
organizacional en el personal de
AUTODEMA Arequipa 2021.

organizacional en el personal de
AUTODEMA Arequipa 2021.




B) OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

productividad institucional en
beneficio de la entidad laboral
(Mintzberg, 2013)

Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones items Escala de
operacional medicion
El instrumento esta _
Son estadios psicosociales que | compuesto por 21 Liderazgo y
se desarrollan dentro de un | factores, los cuales relaciones Factor 1,2,4,
entorno laboral y pueden ser de | €stan asociados en 4 sociales en el 10,15
forma positiva o negativa, su | dimensiones, trabajo
influencia ademds pueden ser L'dgr?Zgo y rellat[CIObne.'S
. i sociales en el trabajo
amplios y manifiestan una los cuales engloban 5 | Control sobre el Factor 3, 8, 9,
clasificaciéon dentro de Ia i
Fact organizaciéon, es por ello que factores, Control sobre trabajo 16
neores ugede en'erar pcondicioqnes el trabajo esta
deriesgo | £ bles d compuesto  por Factor 7, 19, 24 Ordinal
Psi o avorables —que ayuden a| factores, Demandas | Demandas del 13 14. 1720,
Sicosoclal | mejorar el trabajo asi como | gg| trabajo esta trabajo y L4, L1, 20U,
saber dgsarrollar distintas | compuesto  por 8 22,23,5,21
competencias ya sean | factores y finalmente ,
personales o laborales y sobre | Recompensas esta
todo lograr conectar la | compuesto por 3
satisfaccion laboral con la | factores Recompensas Factor 6, 12, 18




Variable Definicién conceptual Definicion Dimensiones items Escala de
operacional medicion

El compromiso organizacionales | E|  instrumento  esta
un factor importante que ha | compuesto por 18
asumido retos modernos y que | items, que mide el
se proyecta en una constante | compromiso Afectiva 1,2,3,4,5,6
forma de manejar al personal | organizacional, y se
hay veces en que se presenta en | djvide en 3 dimensiones
forma de temor lo cual genera | |as cuales son las
un cambio abrumador en Ia siguientes
seguridad laboral y sobre todo | | 3 dimensién Afectiva la

_ en estas épocas la tecnologia ha | cual estd compuesta por 6

Compromiso | generado tension qué se genera | ftems, la  dimension ordinal
organizacional |hacia los trabajadores o | normativa la cual esta Normativa 7,8,9,10,11,12

colaboradores quienes tratan de | compuesta por 6 items y
asimilarse y adecuarse al tiempo | finalmente la dimension
en que se vive ademas el continua la cual esta
compromiso organizacional se [epresentada con el 6
tiene que liderar de una forma | t€MS
positiva y sobre todo hacer que
el trabajo sea estimulante para Continua 13, 14, 15, 16,
potencializar la  unién vy 17,18
colaboracién de todos los

trabajadores. Luthans (2008)
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INSTRUMENTOS

INSTRUMENTO FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

FICHA DE DATOS GENERALES

Las siguientes son algunas preguntas que refieren informacion general acerca de usted o su ocupacion.
Por favor seleccione una sola respuesta para cada pregunta, marquela o escribala.
En las siguientes hojas encontrara dos cuestionarios, lea y responda de manera honesta a cada una de las preguntas.

Sus respuestas son de suma importancia para un buen desarrollo de la misma.

Cargo que ocupa actualmente

TPUBSEO .t
Ultimo nivel de estudios que alcanzé

Profesién u ocupacion:

xoM () F () 5.Edad: ..o 6. Estado Civil: .........ccceerieenen.
N° de personas que dependen econémicamente de usted (aun si viven en otro lugar).
¢Hace cuantos afios trabaja en la organizacion?............c.ccoceeeiererenenne. ¢y en el cargo?

Seleccione el tipo de contrato que tienen actualmente (marque solo 1 opcién)

Temporal menos de un afo
Temporal de un afio o mas
Término indefinido
Prestacién de servicios
Otros (especifique)

Indique cuantas horas diarias de trabajo estan establecidas para su cargo:...........cc.ccoceeuens horas al dia.
Seleccione y marque el tipo de salario que recibe:

Fijo (diario, semanal, quincenal o mensual)

Una parte fija y otra variable

Variable (a destajo, por produccién, por comision, otros)

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las condiciones ambientales del(los)
sitio(s) o lugar(es) donde habitualmente realiza su trabajo:

Casi |Algunas| Casi

Siempre| .
siempre | veces | nunca

Nunca

1 [El ruido en el lugar donde trabajo es molesto

2 [En el lugar donde trabajo hace mucho frio

3 [En el lugar donde trabajo hace mucho calor

4 |El aire en el lugar donde trabajo es fresco y agradable

5 |La luz del sitio donde trabajo es agradable

6 [El espacio donde trabajo es comodo

En mi trabajo me preocupa estar expuesto a sustancias
quimicas que afecten mi salud

8 [Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo fisico

9 Los equipos o herramientas con los que trabajo son

comodos




10

En mi trabajo me preocupa estar expuesto a microbios,
animales o plantas que afecten mi salud

11

Me preocupa accidentarme en mi trabajo

12

El lugar donde trabajo es limpio y ordenado

Para responder alas siguientes preguntas piense en la cantidad de trabajo que usted
tiene a cargo:

. Casi |Algunas| Casi
Siempre| . Nunca
siempre | veces | nunca
13 Por la cantidad de trabajo que tengo debo quedarme tiempo
adicional
14Me alcanza el tiempo de trabajo para tener al dia mis
deberes
15[Por la cantidad de trabajo que tengo debo trabajar sin parar
Las siguientes preguntas estan relacionadas con el esfuerzo mental que le exige su
trabajo:
. Casi |Algunas| Casi
Siempre| . Nunca
siempre | veces | nunca
16 |Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo mental
17 |Mi trabajo me exige estar muy concentrado
18 |Mi trabajo me exige memorizar mucha informacion
En mi trabajo tengo que tomar decisiones dificiles muy
19|~
rapido
20 Mi trabajo me exige atender a muchos asuntos al
mismo tiempo
21 [Mi trabajo requiere que me fije en pequefios detalles
Las siguientes preguntas estéan relacionadas con las responsabilidades y actividades que
usted debe hacer en su trabajo:
. Casi |Algunas| Casi
Siempre| . Nunca
siempre | veces | nunca

22

En mi trabajo respondo por cosas de mucho valor

23

En mi trabajo respondo por dinero de la empresa

24

Como parte de mis funciones debo responder por la
seguridad de otros




25

Respondo ante mi jefe por los resultados de toda mi
area de trabajo

26

Mi trabajo me exige cuidar la salud de otras personas

27

En el trabajo me dan érdenes contradictorias

28

En mi trabajo me piden hacer cosas innecesarias

29

En mi trabajo se presentan situaciones en las que debo
pasar por alto normas o procedimientos

30

En mi trabajo tengo que hacer cosas que se podrian
hacer de una forma mas practica

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la jornada de trabajo:

. Casi |Algunas| Casi
Siempre| . Nunca
siempre | veces | nunca
31 [Trabajo en horario de noche
32 [En mi trabajo es posible tomar pausas para descansar
33 Mi trabajo me exige laborar en dias de descanso,
festivos o fines de semana
34 En mi trabajo puedo tomar fines de semana o dias de
descanso al mes
35 [Cuando estoy en casa sigo pensando en el trabajo
36 [Discuto con mi familia o amigos por causa de mi trabajo
37 |Debo atender asuntos de trabajo cuando estoy en casa
38 Por mi trabajo el tiempo que paso con mi familia y
amigos es muy poco
Las siguientes preguntas estan relacionadas con el o los jefes con quien tenga mas
contacto:
. Casi |Algunas| Casi
Siempre| . g Nunca
siempre | veces | nunca
39 |Mi trabajo me permite desarrollar mis habilidades

40

Mi trabajo me permite aplicar mis conocimientos

41

Mi trabajo me permite aprender nuevas cosas

42

Me asignan el trabajo teniendo en cuenta mis
capacidades

43

Puedo tomar pausas cuando las necesito

44

Puedo decidir cuanto trabajo hago en el dia

45

Puedo decidir la velocidad a la que trabajo




46

Puedo cambiar el orden de las actividades en mi trabajo

47

asunto personal

Puedo parar un momento mi trabajo para atender algun

Las siguientes preguntas estan relacionadas con cualquier tipo de cambio que ocurra en

su trabajo:
. Casi |Algunas| Casi
Siempre| . g Nunca
siempre | veces | nunca
48|Los cambios en mi trabajo han sido beneficiosos
Me explican claramente los cambios que ocurren en mi
49 .
trabajo
50 Puedo dar sugerencias sobre los cambios que ocurren en
mi trabajo
51 Cuando se presentan cambios en mi trabajo se tienen en
cuenta mis ideas y sugerencias
52 Los cambios que se presentan en mi trabajo dificultan mi
labor
Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacion que la empresa le ha
dado sobre su trabajo:
. Casi |Algunas| Casi
Siempre| . Nunca
siempre | veces | nunca
53|Me informan con claridad cuales son mis funciones
54 Me informan cuales son las decisiones que puedo
tomar en mi trabaio
55 Me explican claramente los resultados que debo
lograr en mi trabajo
56 Me explican claramente el efecto de mi trabajo en la
empresa
57|Me explican claramente los objetivos de mi trabajo
58 Me informan claramente quien me puede orientar
para hacer mi trabajo
59 Me informan claramente con quien puedo resolver
los asuntos de trabajo
Las siguientes preguntas estan relacionadas con la formacion y capacitacion que la
empresa le facilita para hacer su trabajo:
. Casi [Algunas| Casi
Siempre| . Nunca
siempre | veces | nunca
60 La empresa me permite asistir a capacitaciones
relacionadas con mi trabajo
61 [Recibo capacitacion Gtil para hacer mi trabajo
Recibo capacitacién que me ayuda a hacer mejor mi
62 trabajo




Las siguientes preguntas indagan sobre las relaciones con otras personas y el apoyo
entre las personas de su trabajo:

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

63

Mi jefe me da instrucciones claras

64

Mi jefe ayuda a organizar mejor el trabajo

65

Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y
opiniones

66

Mi jefe me anima para hacer mejor mi trabajo

67

Mi jefe distribuye las tareas de forma que me facilita
el trabajo

68

Mi jefe me comunica a tiempo la informacion
relacionada con el trabajo

69

La orientacion que me da mi jefe me ayuda a hacer
mejor el trabajo

70

Mi jefe me ayuda a progresar en el trabajo

71

Mi jefe me ayuda a sentirme bien en el trabajo

72

Mi jefe ayuda a solucionar los problemas que se
presentan en el trabajo

73

Siento que puedo confiar en mi jefe

74

Mi jefe me escucha cuando tengo problemas de
trabajo

75

Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo necesito

Las siguientes preguntas indagan sobre las relaciones con otras personas y el apoyo
entre las personas de su trabajo:

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

76

Me agrada el ambiente de mi grupo de trabajo

77

En mi grupo de trabajo me tratan de forma
respetuosa

78

Siento que puedo confiar en mis compafieros de
trabajo

79

Me siento a gusto con mis comparieros de trabajo

80

En mi grupo de trabajo algunas personas me
maltratan

81

Entre compafieros solucionamos los problemas de
forma respetuosa

82

Hay integracién en mi grupo de trabajo

83

Mi grupo de trabajo es muy unido

84

Las personas en mi trabajo me hacen sentir parte
del grupo




85

Cuando tenemos que realizar trabajo de grupo los
compafieros colaboran

86

Es facil poner de acuerdo al grupo para hacer el
trabajo

87

Mis comparfieros de trabajo me ayudan cuando
tengo dificultades

88

En mi trabajo las personas nos apoyamos unos a
otros

89

Algunos compafieros de trabajo me escuchan
cuando tengo problemas

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacién que usted recibe sobre
su rendimiento en el trabajo:

Siempre

Casi
siempre

Algunas| Casi
veces | nunca

Nunca

90 [Me informan sobre lo que hago bien en mi
trahain

91 Me informan sobre lo que debo mejorar en mi

92 La |nformaC|on gue recibo sobre mi rendimiento
en el trabajo es clara

93 La forma como evallan mi trabajo en la
empresa me ayuda a mejorar

94

Me informan a tiempo sobre lo que debo
mejorar en el trabajo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la satisfaccion, reconocimiento y la seguridad
que le ofrece su trabajo:

Siempre

Casi

siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

95

En la empresa confian en mi trabajo

96

En la empresa me pagan a tiempo mi salario

97

El pago que recibo es el que me ofrecid la empresa

98

El pago que recibo es el que merezco por el trabajo
que realizo

99

En mi trabajo tengo posibilidades de progresar

100

Las personas que hacen bien el trabajo pueden
progresar en la empresa

101

La empresa se preocupa por el bienestar de los
trabajadores




102

Mi trabajo en la empresa es estable

103

El trabajo que hago me hace sentir bien

104

Siento orgullo de trabajar en esta empresa

105

Hablo bien de la empresa con otras personas

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la atencion a clientes y usuarios.

Si su respuesta fue \Sj por favor responda las siguientes preguntas. Si su respuesta fue

pase

alas preguntas de la pagina siguiente:

Siempre

Casi | Algunas
siempre | veces

Casi
nunca

Nunca

106

Atiendo clientes o usuarios muy enojados

107

Atiendo clientes o usuarios muy preocupados

108

Atiendo clientes o usuarios muy tristes

109

Mi trabajo me exige atender personas muy enfermas

110

Mi trabajo me exige atender personas muy
necesitadas de ayuda

111

Atiendo clientes o usuarios que me maltratan

112

Para hacer mi trabajo debo demostrar sentimientos
distintos a los mios

113

Mi trabajo me exige atender situaciones de violencia

114

Mi trabajo me exige atender situaciones muy tristes o
dolorosas

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las personas que usted supervisa o dirige:

Siempre

Casi |Algunas
siempre | veces

Casi
nunca

Nunca

115

Tengo colaboradores que comunican tarde los asuntos
de trabajo

116

Tengo colaboradores que tienen comportamientos
irrespetuosos

117

Tengo colaboradores que dificultan la organizacion del
trabajo

118

Tengo colaboradores que guardan silencio cuando les
piden opiniones

119

Tengo colaboradores que dificultan el logro de los
resultados del trabajo

120

Tengo colaboradores que expresan de forma
irrespetuosa sus desacuerdos




121 Tengo colaboradores que cooperan poco cuando se
necesita

122 Tengo colaboradores que me preocupan por su
desempefio

123 Tengo colaboradores que ignoran las sugerencias para|
mejorar su trabajo




INSTRUMENTO DE COMPORTAMIENTO O ORGANIZACIONAL

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES

Coloque una Aspa (X) en la casilla que corresponda a su eleccion en cada
uno de los items planteados.

Por favor, utilice las siguientes aplicaciones:

TD = Totalmente en desacuerdo

MD = Moderadamente en desacuerdo

I = Nide acuerdo ni en desacuerdo

MA= Moderadamente de acuerdo

TA = Totalmente de acuerdo

ITEMS TD][ MD| T | MA

TA

Si yo no hubiese puesto tanto de mi mismo en la
Organizacion, consideraria trabajar en otra parte.

Aungue resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea
correcto renunciar a la Organizacién ahora.

Si deseara renunciar a la Organizacion en este momento,
muchas cosas de mi vida se verian interrumpidas.

Permanecer en esta Organizacion actualmente, es un
asunto tanto de necesidad como de deseo.

Si renunciara a esta Organizacion, pienso que tendria
muy pocas alternativas.

Me facilitaria las cosas seguir trabajando en esta
Organizacion el resto de mi vida.

Me sentiria culpable si renunciara a esta Organizacion en
este momento.

Esta Organizacion merece mi lealtad.

Realmente siento los problemas de Ta Organizacion como
propios.

10.

Y0 no siento ninguna obligacion de permanecer con mi
jefe actual.

11

.Isiento en obligacién con la gente que trabaja actualmente

Y0 no renunciaria a la Organizacion ahora porque me

en ella.

12.

Esta Orgfanlzauon significa mucho para mi en lo
personal.

13.

Le debo muchisimo a mi Organizacion.

14.

No me siento como parte de la familia en mi
Organizacion.

15.

No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
Organizacion.




Uno de los motivos principales por el que sigo trabajando
16.len mi organizacién es porque fuera me resultaria dificil
conseguir un trabajo como el que tengo.

Seria muy dificil para mi en este momento dejar la

17. o .
Organizacion incluso si lo deseara.

18.INo me siento emocionalmente unido a esta Organizacion.

Gracias por su colaboracion

https://forms.gle/ppSTelfFvvZXMkH76 https://forms.gle/nsaSeceiP7hPY6wv5

0y @ docs.google.com/ 5 (0 @& docs.google.com/ @

CUESTIONARIO DE
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GRACIAS POR SU COLABORACION AU TO D E M A 2 O 21

C—— Pigina 16 de 16 *Obligatorio



D) AUTORIZACION DE LOS INSTRUMENTOS

AUTORIZACION DEL INSTRUMENTO BATERIA DE CUESTIONARIOS PARA LA EVALUACION DE
LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

l M SOLICITO AUTORIZACION PARA X FACTORES DE RIESGO PSICOSOC X @ (1) WhatsApp X @ Gmail X + ° = X
¢« C @ mailgoogle.com/mail/u/0/#sent/KtbxLvhKRwDBSmLsnGIVNdsFLHrFMNXTPL * » @ :
3% Aplicaciones @ QNEX|Merchant G Recibidos (13) - pla... ([} Oficinas y agencias.. [fJ Cartillaingles explic.. G Google | Netfix @ YouTube » Otros marcadores Lista de lectura

<« 0o 8 = 0 &€ @ ®» : 9de804 < > -

( I— Redactar |
S

SOLICITO AUTORIZACION PARA USO DE INSTRUMENTO DE X B B
EVALUACION » Recibidos x

Recibidos  1.953
Destacados

Rommy Copara <rommycoparad04@gmail.com> @ |un,31may 2249 Y
para plandecenal, solucionesdocumental ~

Importantes

: Buenas noches.
Enviados

o
*
@ Pospuestos
»
>
B

Rarradores 74 . . . . . . .
Mi nombre es Rommy Copara Dulanto, soy bachiller en la carrera de Psicologia en Peru. EI motivo por el cual envio el

correo es para solicitar la autorizacion correspondiente para hacer uso del siguiente instrumento BATERIA DE
INSTRUMENTOS PARA LA EVALUACION DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL, el cual ha sido creado por el
Ministerio de Proteccion Social en conjunto con la Pontificia Universidad Javeriana. La finalidad del uso del instrumento
es solo de investigacion para obtener el grado de Licenciada en Psicologia. Espero que puedan acceder a mi peticion.
Adjunto carta de solicitud de autorizacion.

o

= -l 3 e I R JeCc AGmae o B
R _—— 15/06/2021

o

|3t
[

IM PQRSD #02EE202141060000004 X e x | @ (1) WhatsApp

& C @ mail.google.com/mail/u/0/#search/PQ/FMfcgzGkXdBKGCtvnfpaXFVikWBqTdvf * B . :

~

3% Aplicaciones @ QNEX|Merchant G Recibidos (13) - pla... ([} Oficinas y agencias.. [fJ Cartillaingles explic.. G Google | Netfix @ YouTube » Otros marcadores Lista de lectura

M

< O § & 0 ¢ @ » : <ty

| I— Redactar )
N

i R o PQRSD #02EE2021410600000043478 20252374 + Recibidos x C B B

* Destacados pgrsd@mintrabajo.gov.co mi€, 2 jun 18:00 (hace 13 dias) Y 4

© Pospuestos para mi ~

» Importantes Estimado ciudadano(a) , gracias por contactarse con nosotros.

3 Esta es una respuesta autogenerada confirmando que su PQRSD fué recibida. Para su seguimiento tenga en cuenta
= Eiicos los siguientes detalles:
= :

Ramadares, s 14 PQRSD: 02EE2021410600000043478
Identificador de seguridad: 20252374
Le informamos que su solicitud fue asignada a la dependencia GRUPO DE ATENCION AL CIUDADANO

Puede comprobar el estado de su PQRSD en nuestro portal:

NOTA DE CONFIDENCIALIDAD: Este correo electronico contiene informacion confidencial del Ministerio del Trabajo. Si
usted no es el destinatario, le informamos que no podra usar, retener, imprimir, copiar, distribuir o hacer publico su
contenido, de hacerlo podria tener consecuencias legales como las contenidas en la Ley 1273 del 5 de Enero de 2009 y
todas las que le apliquen. Si usted es el destinatario, le solicitamos mantener reserva sobre el contenido, los datos o

O wEOBMEEIEEOBME < s dmew 20 ®




AUTORIZACION DEL INSTRUMENTO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

[ M AUTHORIZATION OF USEOF TH! X FACTORES DE RIESGO PSICOSOC X | (@) (1) WhatsApp

&« > C & mail.google.com/mail/u/0/#search/alle/KtbxLvHDgfPFGKJKRLGsKhkdcPBWrHCmjV Q K » .

i Aplicaciones @ QNEX|Merchant G Recibidos (13) - pla.. ([} Oficinas y agencias.. [l Cartillaingles explic.. & Google N Netflix @ YouTube » Otros marcadores Lista de lectura

Rommy Copara <rommycoparad04@gmail.com> & 2jun 2021 21:49 (hace 13 dias) Y& &
[J Recibidos 1952 para nallen, John ~
% Destacados Good evening with everyone.
© Pospuestos My name is Rommy Alida Copara Dulanto, about two months ago I sent an email requesting your authorization to use the

instrument that you created on the Organizational Commitment Questionnaire or TCM.

To do so formally, the university where I am going to graduate and acquire my degree in psychology, asks me as a
requirement to send a letter of authorization which I will be attaching, but it is in the Spanish language, I cannot send it in
English because it was written in the same university, but in the document it indicates that this authorization is being
requested to use the instrument in the thesis. If they could agree to my request again in a favorable way, they would be
helping me a lot.

I thank you in advance.

Instrument authorization letter

[&] image (1).png ~ [8] imagepng A & FACTORES DERIES...pdf A Mostrartodo X
- Z 2 N = 11:29 a.m.
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* Destacados pgrsd@mintrabajo.gov.co mié, 2 jun 18:00 (hace 13 dias) ¥r & '/
© Pospuestos para iy

» Importantes Estimado ciudadano(a) , gracias por contactarse con nosotros. - o e
M Enyisdoe Esta es una respuesta autogenerada confirmando que su PQRSD fué recibida. Para su seguimiento tenga en cuenta

= los siguientes detalles:

PQRSD: 02EE2021410600000043478
Identificador de seguridad: 20252374 ‘
Le informamos que su solicitud fue asignada a la dependencia GRUPO DE ATENCION AL CIUDADANO

Puede comprobar el estado de su PQRSD en nuestro portal:
http:/pgrsd.mintrabajo.gov.co/SedeElectronicaWeb/seg/CU004-2.xhtml

NOTA DE CONFIDENCIALIDAD: Este correo electronico contiene informacion confidencial del Ministerio del Trabajo. Si &
usted no es el destinatario, le informamos que no podra usar, retener, imprimir, copiar, distribuir o hacer publico su

contenido, de hacerlo podria tener consecuencias legales como las contenidas en la Ley 1273 del 5 de Enero de 2009 y
todas las que le apliquen. Si usted es el destinatario, le solicitamos mantener reserva sobre el contenido, los datos o LY |
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ESPINO SEDANO VICTOR HUGO, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
SALUD de la Escuela Profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
SAC - LIMA NORTE, asesor de la Tesis titulada: “FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL
Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DE AUTODEMA AREQUIPA
2021", de la autora COPARA DULANTO ROMMY ALIDA, constato que la investigacion
cumple con el indice de similitud establecido y verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para el
uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo cual
me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad César
Vallejo.

Lima, 16 junio de 2021

v/

Firma
ESPINO SEDANO VICTOR HUGO
DNI: 07198999
ORCID: ORCID: 0000-0002-1454-0257
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Acta de Sustentacion de Tesis

Lima, 16 de junio de 2021

Siendo las 19:00 horas del dia 16 de junio de 2021, el jurado evaluador se reuni6 para
presenciar el acto de sustentacion de la Tesis titulada: “FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DE
AUTODEMA AREQUIPA, 2021", presentado por la autora COPARA DULANTO
ROMMY ALIDA de la Escuela Profesional de PSICOLOGIA.

Concluido el acto de exposicion y defensa de la Tesis, el jurado luego de la deliberacion
sobre la sustentacion, dictaminé:

Autores Dictamen
COPARA DULANTO ROMMY ALIDA Mayoria

Se firma la presente para dejar constancia de lo mencionado:

£45

Firma Firma
PRESIDENTE SECRETARIO
CASTRO GARCIA JULIO CESAR ARGUELLES DE LA CRUZ
DNI: 08031366 ANTONELLA
ORCID: 0000-0003-0631-8979 DNI: 42846113

ORCID: 0000-0002-2914-9349
Firma
VOCAL
ESPINO SEDANO VICTOR HUGO

DNI: 07198999
ORCID: 0000-5533-0666-0611

:%¢ INVESTIGA
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