m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Frustracion y compromiso laboral durante la pandemia de
COVID-19, en trabajadores de una empresa privada a nivel

nacional, 2022

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE:
Psicologia
AUTORES:
Cardoza Diaz, Fred Anderson (ORCID: 0000-0002-2359-9269)

Gutierrez Montero, Manuel Alejandro (ORCID: 0000-0002-9699-3873)

ASESOR:

Mgtr. Salazar Intusca, Sixto (ORCID: 0000-0002-9415-1787)

LINEA DE INVESTIGACION:
Desarollo Organizacional
TRUJILLO — PERU

2022



Dedicatoria:

Dedicamos esta investigacion a nuestros
padres que han sido un apoyo
incondicional durante todo este proceso,
asi como lo son en nuestra formacion

académica y personal.



Agradecimiento:

Expresamos nuestro agradecimiento a la
empresa privada y a sus colaboradores
que contribuyeron amablemente con el

desarrollo de este estudio.

Ademas, a nuestro asesor Sixto Salazar
Intusca, por el apoyo y asesoramiento en

todo este proceso de investigacion.

Asi también a Eduardo Mattos por el apoyo
y asesoramiento en todo este proceso de
desarrollo de la investigacion de manera

desinteresada.



indice de contenidos

Caratula i
Dedicatoria ii

Agradecimiento iii

indice de contenidos iv
indice de tablas Vi
Resumen vii

Abstract viii
|. INTRODUCCION 1
Il. MARCO TEORICO 5

lIl. METODOLOGIA: 14

3.1. Tipo y disefio de investigacion 14

3.2. Variables y operacionalizaciéon 14

3.2.1. Variable: Frustracion 14

3.2.2. Variable: Compromiso laboral 15

3.3. Poblacion, muestra y muestreo 16

3.3.1 Poblacion 16

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos 17

3.5. Procedimiento 20

3.6. Método de analisis de datos 21

3.7. Aspectos éticos 22



IV. RESULTADOS

V. DISCUSION

VI. CONCLUSIONES

VIl. RECOMENDACIONES

REFERENCIAS

ANEXOS

23

33

38

39

40

45



indice de tablas

Tabla 1 Caracteristicas sociodemogréficas de la muestra 23
Tabla 2 Cantidad de participantes segun el departamento de Peru 24
Tabla 3 Analisis de Normalidad de las variables y sus dimensiones 25

Tabla 4 Andlisis de la correlacién de compromiso organizacional y frustracion

26
Tabla 5 Relacion de las variables y sus dimensiones 27
Tabla 6 Diferencia entre hombres y mujeres en frustracion 28

Tabla 7 Diferencia entre hombres y mujeres en compromiso organizacional
29

Tabla 8 Percentiles de las variables compromiso organizacional y frustracion
30

Tabla 9 Anélisis de los niveles de frustraciéon 31

Tabla 10 Analisis de los niveles de compromiso organizacional 32



Resumen

El presente estudio tiene como objetivo el determinar la relacion entre las
variables frustraciéon y compromiso laboral durante la pandemia de COVID-19, en
trabajadores de una empresa privada a nivel nacional, el enfoque llevado a cabo es
cuantitativo de tipo basica y con un disefio no experimental de corte transversal,
contando con una poblacibn de 261 trabajadores y una muestra de 210
colaboradores activos dentro de la organizaciéon. Los resultados obtenidos segun
nuestro objetivo general indican que existe correlacion significativa, baja e inversa
(Rho = -.240; p < = .05) entre la variable frustracién y compromiso organizacional.
En el cual se concluye que al aumentar el compromiso organizacional disminuyen
los niveles de frustracion.

Palabras claves: frustracion, compromiso laboral, COVID-19



Abstract

The present study aims to determine the relationship between frustration and
work commitment during the COVID-19 pandemic, in workers of a private company
at national level, the approach carried out is quantitative of basic type and with a
non-experimental cross-sectional design, with a population of 261 workers and a
sample of 210 active collaborators within the organization. The results obtained
according to our general objective indicate that there is a significant, low and inverse
correlation (Rho = -.240; p < = .05) between the variable frustration and
organizational commitment. In which it is concluded that increasing organizational

commitment decreases the levels of frustration.

Keywords: frustration, work commitment, COVID-19



[. INTRODUCCION

Vivimos en un mundo globalizado, en una constante busqueda de

crecimiento personal, profesional, laboral y econdmico.

En este mundo comercial y empresarial todos los dias quiebran, fracasan y
desaparecen empresas por diversos factores que los afecta. Segun las cifras del
Instituto Americano de Bancarrota (IAB) de EE.UU (American Bankruptcy Institute),
han aumentado en un 26 % el nimero de empresas que indican encontrarse en
bancarrota. Estas son algunas de las empresas que se declararon en quiebra a
nivel mundial producto de la pandemia segun la revista FORBES son: Hertz, Cirque
Du Soleil, Aldo, Aeroméxico, Cinemex, Interjet (El tiempo, 03 de septiembre de
2020).

En Perq, el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2020)
realizd una encuesta a empresas de Lima y Callao sobre el impacto y la repercusion
gue tienen sus ventas respecto a la pandemia, el resultado fue que se tuvo una

disminucién del 67.4 %, por lo que algunas empresas se vieron obligadas a cerrar.

Segun menciona un informe del Diario Gestion (2021) estas son algunas de
las empresas que cerraron a raiz de la pandemia y que produjo una gran cantidad

de desempleo en el Peru: Elektra, Paris, Soyuz, Universal Textil, Avianca.

Por otro lado, se sabe que todos los dias se crean y nacen nuevas empresas
con la ilusidn y esperanza de perdurar en el tiempo; es por ello, que un estudio de
la empresa IPSOS (2021) obtuvo como resultado que 3 de cada 10 personas en el
mundo han emprendido un nuevo negocio y parte de las piezas claves para el

crecimiento, progreso y éxito de una empresa es el capital humano.

A nivel mundial, se viene experimentando una incertidumbre con respecto al
COVID - 19; las cifras de contagio aumentan y en el contexto nacional esta
pandemia ha golpeado y repercutido de manera considerable tanto en la salud
mental, salud fisica, desarrollo personal, en sus relaciones interpersonales,

profesionales, académicas y sobre todo en su economia de los ciudadanos.


https://www.eltiempo.com/economia/empresas/el-preocupante-numero-de-empresas-que-esta-en-riesgo-de-cerrar-en-colombia-514362

Esto es una problematica estudiada por la Organizacién Mundial de la Salud
(OMS,2020) puesto que ha perturbado y/o estancado los servicios de salud mental
del 93% de los paises del mundo, generando un incremento de la atencion de salud
mental. El estudio se realizo entre los meses de junio y agosto del afio 2020 en 130
paises, con la finalidad de identificar las complicaciones sufridas en los servicios de
salud mental, neurolégicos y de tratamiento de las toxicomanias como
consecuencia de la COVID-19. Se hall6 que los paises destinaban una inversion
menor del 2% de sus presupuestos nacionales en salud mental y tenian

complicaciones para responder y atender las exigencias de su comunidad.

En el Peru, segun las estimaciones mencionadas por el MINSA, cada 2 de
10 peruanos (20%) padecen de alguna alteraciébn o trastorno mental. Existen
aproximadamente 5,2 millones que no reciben atencion, de un total de 6,5 millones
de personas que sufren algun problema de salud mental. Conllevando a una
problematica grave en nuestro territorio. En los mayores de 18 afios, 6 de cada 10
(61.5%) sufre por algun tipo de malestar emocional, teniendo en cuenta que esto
puede repercutir en el desarrollo a largo plazo; el 34.9% presenta sintomatologia
asociada a depresion moderada y el 13.1% refiere ideaciones suicidas. El doctor
Yuri Cutipé, director del area de Salud Mental del MINSA, menciona que desde el
afo 2015 se ha constatado una mejora en la inversion anual destinada a la salud
mental, pues pasamos de 211 millones de soles (1.4% de la partida destinada al
MINSA) a 573 millones de soles en 2021 (2%). Segun un reporte de la OMS, la
inversion per capita por persona deberia ser de S/. 37.00. El Pera se encuentra por
debajo de la media, pues invierte S/. 16.00 por persona en salud mental. (El
Comercio, 2021)

Segun el estudio del (INEI, 2021) en el dltimo afio el trabajo informal crecié
de manera significativa alcanzando al 78.2 % de la poblacién. También refiere que
la informalidad afecta mas a las mujeres (75.3 %) que a los hombres (71.2 %) como
también a la poblacion menor de 25 afios de edad, puesto que el 87.6 % se ven
afectados por tener trabajos inestables o informales. Segun el estudio desarrollado
entre los meses de octubre del 2020 a septiembre del 2021, el crecimiento de la
informalidad en relacion al afio anterior fue de 3.7 %. Solo en el area urbana se

proyecta que mas de 9 millones 516 mil de unos 13 millones 39 mil de trabajadores



se encontraban en situacion de informalidad. Mientras que, en el area rural, la

informalidad llega al 95.6 % de la poblacion.

Como se menciond, la pandemia ha provocado un incremento en la
demanda de servicios de salud mental. Tomando en cuenta factores como el duelo,
el aislamiento, la pérdida de ingresos econdmicos y el miedo estan generando o
agravando diversos problemas o trastornos de salud mental. Asi mismo, algunas
personas han incrementado el consumo de alcohol y drogas conllevando a tener
problemas de insomnio y ansiedad. Por otro lado, la misma enfermedad de COVID-
19 puede traer consigo complicaciones neuroldégicas y mentales, como ansiedad

generalizada, insomnio e irritabilidad (INCN, 2021).

(MINSA, 2021) establece que, en el transcurso de los meses de enero a mayo del
2021, se han reportado alrededor de 77 mil casos de depresién, ademas 156 mil
casos de ansiedad, aproximadamente 18 mil casos de consumo de sustancias

psicoticas y alcohol, y mas de 60 mil casos de violencia.

Es por ello, que consideramos que es importante empatizar con el
colaborador segun este contexto; ya que podria estar sobrellevando alguna
dificultad personal o familiar y esta inestabilidad emocional podria generar en los
trabajadores formales e informales, algunas complicaciones, como por ejemplo
podria conllevar a que tenga poco control de impulsos, poca tolerancia a la
frustracion; afectando su desempefio laboral y posiblemente generando un
ambiente poco colaborativo, alterando los objetivos de la empresa. Es por ello, que
nos realizamos la siguiente pregunta; ¢ Cual es la relacion entre la frustracion y el
compromiso laboral durante la pandemia de COVID-19, en trabajadores de una
empresa privada a nivel nacional, 2022? Este estudio servira como evidencia
estadistica para la implementacion de talleres que mejoren el manejo de la
frustracion y ademas como antecedente para futuras investigaciones que se
realizaran en el Perd. Tomando en cuenta esta problematica, nos planteamos como
objetivo general de esta investigacion: Determinar la relacion entre la frustracion y
compromiso laboral durante la pandemia de COVID-19, en trabajadores de una
empresa privada a nivel nacional, 2022. Es por ello que de esta manera se lograron

plantear como objetivos especificos: El primero es determinar la relacion entre las



dimensiones de frustracion con las dimensiones de compromiso organizacional. El
segundo es determinar si existen diferencias de frustracion entre hombres y
mujeres. Por dltimo, el tercero es determinar si existen diferencias de compromiso

organizacional entre hombres y mujeres.

En consecuencia, planteamos como hipétesis principal, establecer si existe
relacion entre la frustracién y compromiso laboral durante la pandemia de COVID-
19, en trabajadores de una empresa privada a nivel nacional, 2022. Por
consiguiente, se establecieron las siguientes hipétesis secundarias: La primera es
si existe relacion entre las dimensiones de compromiso laboral con las dimensiones
de frustracion. La segunda es si existe diferencia de frustracion entre hombres y
mujeres. Y por ultimo si existe diferencia de compromiso organizacional entre

hombres y mujeres.



II. MARCO TEORICO

En la indagacion de antecedentes del presente estudio, a nivel nacional se
encontré la investigacién realizada por Sequeiros (2021) quien centré su
investigacion en encontrar de qué manera afecta la tolerancia a la frustracion en
una poblacion sin empleo, de disefio experimental y corte transversal, contando con
una muestra de 244 personas en situacion de desempleo y aplicando como
instrumento la escala de tolerancia a la frustracion. Los resultados hallados fueron
un nivel bajo para el 54.51%, 45.5% en el nivel medio y 0% en el nivel alto; ademas
se determind el nivel de componentes de la variable identificando que el 58,6%
(143) presenta un nivel bajo en la dimension laboral, el 61.89% (151) presente un
nivel medio en la dimension social, el 47,95% (117) un nivel bajo en la dimensién
familiar. Finalmente, se determind la diferencia por género en cuanto a la variable
frustracion observando que el 2.86% de género masculino se ubica en el nivel alto,
posteriormente el 44.76% conforma el nivel medio, mientras que el 52.38% se
encuentra en el nivel bajo. En cuanto al género femenino el 11.51% se ubica en el
nivel alto, luego el 46.76% se encuentra en el nivel medio y finalmente el 41.73%
conforma el nivel bajo. Hallandose una diferencia significativa entre el sexo
masculino y el femenino, determinando que el 2.86% del sexo masculino tiene
menor tolerancia a la frustracion a nivel alto en comparacion con el 11.51% del sexo

femenino.

Namuche y Vasquez (2017) plantearon como objetivo de estudio el encontrar
la relacion entre la calidad de vida y la tolerancia a la frustracion en un grupo de
123 deportistas. Este estudio contd con un disefio descriptivo correlacional. Por otro
lado, se puede mencionar que los instrumentos seleccionados fueron la escala de
calidad de vida y la escala de frustracion. Los resultados indican que existe
correlacion entre ambas variables y es significativa (p> .05). Asi mismo, como
respuesta predominante a la tolerancia a la frustracion se observa que el 64.9% lo
hace por persistencia a la necesidad, el 40.6% lo hace por respuesta del Yo y el

29% lo hace por predominancia del obstaculo.

Bernal (2020) desarrollé su estudio en encontrar la correlacion entre las variables
compromiso laboral e identidad corporativa. El estudio tuvo una muestra de 115



colaboradores; teniendo como instrumentos de medicion la escala de identidad
organizacional y la escala de compromiso organizacional de disefio descriptivo
correlacional. Identificando una correlacion baja, directa y significativa (Rho= .233,
p < .029) entre las variables. Se determiné que, del total de los evaluados, 5
empleados (5.7%) se encuentran en un nivel bajo, 70 sujetos (79, 5 %) muestran
un nivel promedio y finalmente 13 colaboradores (14.8%) estdn en un nivel alto en
relacion a la variable compromiso laboral. Respecto a la dimensién compromiso
afectivo se obtuvo que el 15.9% presenta un nivel bajo, el 51.9% presenta un nivel
medio y el 25% un nivel alto. Ademas, en relacion al factor compromiso normativo
el 10.2% esta en nivel bajo, el 54.5% se ubica en el nivel medio y el 35.2% en el
nivel alto. Por dltimo, en la dimensién de compromiso de continuidad el 12.5% nivel

bajo, el 78.4% obtuvo el nivel medio y el 9.1% se encuentra en nivel alto.

Llaury (2021) plasmé su investigacion en contrastar la relacion entre los
sesgos en el proceso de seleccién y la tolerancia a la frustracion. Esta investigacion
de disefio no experimental de corte transversal y de tipo correlacional cont6 con la
participacion de 277 estudiantes entre las edades de 19 afios a 55 afios, utilizando
el cuestionario de percepcion de sesgos en un proceso de seleccidén de personal y
la escala de tolerancia a la frustracion (ETAF) encontrando como resultados, en
cuanto a la tolerancia a la frustracion, hubo diferencias en funcién del género y la
carrera de estudio (p <.05), pero no la edad y el ciclo. Asi mismo, se comprobd una
relacion inversa significativa entre ambas variables (Rho = -.137, p < .05),
concluyendo que cuanto mayor sea la presencia de sesgos en el proceso de
seleccion, menor serd la tolerancia a frustracion. Respecto a la variable tolerancia
a la frustracion se encontro que en la dimension personal el 19.9% obtuvo el rango
alto, el 45.5% obtuvo el rango medio y el 34.7% obtuvo el rango bajo. Asi mismo,
con el factor laboral, el 18.8% presenta nivel alto, el 35.7% presenta nivel medio y
el 45.5% presenta un nivel bajo. Por otra parte, en el factor social, el 20.6% en el
rango alto, el 44% se ubica en el rango medio y el 35.4% en el rango bajo.
Finalmente, en la dimension familiar, el 15.5% se encuentra en la categoria alto, el

45.1% se encuentra en la categoria medio y el 39.4% en la categoria bajo.

En relacion a las investigaciones internacionales del tema, podemos resaltar

el estudio de Gastelu (2021) esta investigacion se desarroll6 en el pais de Bolivia,



tratd de conocer la relacion entre compromiso organizacional y contrato psicolégico.
Esta investigacion estd conformada por 122 personas con un disefio descriptivo
correlacional. Para detallar que en la variable compromiso organizacional se
encuentran 3 dimensiones; la primera que es afectivo con un 61,5 % en la categoria
medio alto y con 1,6 % en grado alto (haciendo referencia al vinculo que puede
sentir el colaborar a la empresa); el segundo es de continuidad con un 71,3y 9,8
% en la categoria medio alto y alto (definiéndose como el afecto que pueda sentir
el colaborador dentro de la empresa sin esperar mas all4 de algun incentivo), el
factor normativo en donde se observo que el 53,3 % pertenecen a la categoria
medio alto y el 1,6 % corresponden al grado alto (refiriéndose como el colaborador

se siente identificado con la empresa en lograr los objetivos).

Ayelen (2021) realiz6 un estudio mediante la relacion entre intolerancia a la
frustracion y la escala de habilidades sociales en un grupo de 100 individuos; en el
cual se procedi6 a detallar que existe correlacion inversa, moderada y significativa
entre ambas variables (p < = -.05; Rho= -.4). En cuanto a la escala de intolerancia
a la frustracion, los niveles de las dimensiones fueron; en la dimensién incomodidad
un total de 6.6%, seguido de la dimension derecho con un puntaje de 15.9%;
ademas en la dimension emocional un puntaje de 12.6% y finalmente en la
dimension de logro un puntaje de 6.5% respectivamente, lo que representa que su

totalidad la variable intolerancia a la frustracion representa un puntaje de 41.6%.

Respecto a los fundamentos tedricos es importante resaltar algunas teorias
gue mencionan los autores con respecto a la variable frustracién que serviran de

apoyo en el presente estudio:

Dollard, Miller, Doob, Mowrer y Sears (1939) plantean “La teoria conductista
de frustracion-agresion”; para definir la frustracion que es consecuencia de un
acontecimiento relevante de la persona; a lo que conlleva segun la teoria planteada
a un acto de agresion que produce a realizar un dafio hacia una persona, ya sea
de forma psicologica o fisica. Asi mismo, la agresion deriva de la frustracion; ya que
es la acumulacion de objetivos no alcanzados previamente visualizados como
alcanzables. Un punto importante que se resalta es que, a mayor grado de fracaso,
la persona tiende a tener un mayor grado de agresion. De igual manera sucede



cuando aumenta el nivel de frustracion, también aumenta la intensidad en la
agresion. Finalmente, la teoria describe dos formas para reducir la agresion, la

primera es suprimiendo la agresion y la otra canalizando mediante la catarsis.

Amsel (1950) establece “La teoria de la frustracion y el aprendizaje
disposicional”, se relaciona a un estado consciente de la persona que reacciona
hacia un hecho acontecido, esto podria ocasionar en una evasion de los hechos y
fobia; conllevando a un estado de ansiedad y miedo.

Por otro lado, Mustaca (2018) realiz6é un estudio en el cual consideraba a la
frustracion como el vinculo a la reaccion conductual o el nivel emocional que puede
tener la persona; encontrando como resultado de dicho estudio la existencia de dos
factores que influyen en el desarrollo de la frustracion. El primero, que es la
motivacion dirigida hacia un objetivo que podemos alcanzar y el segundo, que es
orientado a la frustracion ocasionando estimulos de agresividad. Este resultado,
confirma segun su hipotesis que la frustracion se obtiene en consecuencia de
reaccion a nivel emocional; puesto que cuando entramos a la frustracion se pierde

las respuestas conductuales que llegaria a impedir la agresividad.

La investigacion se basa en el compromiso organizacional; es por ello, que
se pasara a detallar las teorias de dicha variable, puesto que nos servira como

fuente para seguir en el desarrollo del presente estudio:
Las 3 teorias de compromiso organizacional:

Varona (1993) se basa en 3 teorias para establecer el compromiso

organizacional:

- La primera teoria es de intercambio: Identificada como el beneficio que el
trabajador consigue de la empresa por la labor que realiza para permanecer

en la empresa.

- La segunda teoria psicolégica, definida como el compromiso y la afinidad
que tiene el colaborador con la compaifiia, para la obtencién de objetivos y

metas.



- Finalmente la tercera teoria es la congruencia entre los valores personales

y organizacionales.
Teoria de compromiso segun Meyer y Allen:

Meyer y Allen (1993) plantearon el compromiso organizacional como el
vinculo e identificacion que se dan de manera reciproca entre un colaborador y una
empresa, se puede decir que hay un sentimiento de afinidad, de apego por parte
del colaborador a la labor que realiza en la empresa. Es importante, porque genera
una actitud de influencia sobre el colaborador dentro de la organizacion.

Existen tres tipos de dimensiones para el compromiso organizacional que

maneja Meyer y Allen (1997) que en base a su teoria las podemos mencionar:

e Compromiso Afectivo: Se manifiesta por el sentimiento de pertenencia que
asume el colaborador hacia su centro de labores. Este afecto hacia la
empresa se puede manifestar asumiendo un exceso de voluntarismo en el
desarrollo de sus actividades y en otras que no son de su responsabilidad.
Podriamos considerar también que existe un sentimiento de dependencia.
El colaborador es proactivo y brinda valiosos aportes a la empresa todo el
tiempo. En este caso el empleador puede considerar que este tipo de

trabajador es de los que permanecerd mucho mas tiempo en la empresa.

e Compromiso Normativo: Prima antes que la satisfaccién personal que le
pueda brindar la labor o funcién que realiza el colaborador en una empresa,
el sentido de la obligatoriedad, inclusive, a pesar de no estar de acuerdo con
alguna determinacion del empleador. Este colaborador siente que
moralmente no puede fallar a su empleador y que tiene que retribuir
laboralmente de manera leal y equitativa los beneficios que recibe por parte
de la empresa. Se basa en que tiene toda la confianza de sus superiores y

se siente comprometido moralmente con ellos.

e Compromiso de Continuidad: Esta dado por un sentimiento de seguridad
que le brinda al colaborador la organizacién en la que efectta su labor. Una
evaluacion reflexiva y sesuda por parte del colaborador le hace tener en

consideracion los riesgos que conlleva el retirarse de su centro de labores.



Hace un andlisis costo beneficio, considera probabilidades y concluye que lo
MAas ventajoso y realista para €l es no correr riesgos y decide permanecer
con los beneficios que tiene en su actual centro laboral. Es decir, el

trabajador se siente emocionalmente involucrado en la empresa.

Para continuar con la explicacién de nuestro objetivo vamos a detallar las

bases tedricas sobre la frustracion:
Teoria del Aprendizaje de respuestas a la frustracion

Postulada por Dollar y Miller, plantean que la agresion surge como causa de
la frustracién, ellos mencionan a la frustracibn como una emocion que surge cuando
algo impide que logremos algun objetivo o nos dificulte su obtencién. Sin embargo,
no siempre es asi, no se puede considerar a la agresion como una respuesta innata
a la frustracion, sino mas bien, una conexion aprendida. Es por ello, que también
pueden aprenderse respuestas no agresivas. Lo que deriva en que la agresividad

es una de la posible respuesta a la frustracion.

Asi mismo, (Tangney, Hill-Barlow, 1996; citado en Cloninger, 2003).
Consideran la teoria que la agresion puede evitarse y ser desplazada hacia otro
objetivo distinto a la fuente de la frustracion. Por otro lado, Carlson, Marcus-Newhall
y Miller (1989) confirman el modelo del impulso agresivo general, por el cual el
impulso general puede compararse con la libido de Freud - ambos pueden ser
liberados directa o indirectamente. Finalmente, (Berkowitz,1981; citado en
Cloninger, 2003), alternativamente, sostuvo que los impulsos agresivos tienen una
relacion especifica con la fuente percibida de la agresion — La agresion desplazada
no reduce por completo los impulsos agresivos; sélo lo hace la agresion directa

contra la fuente de la agresion.

Algunos tedricos como (Feshbach,1964; citado en Cloninger, 2003)

distinguen 2 tipos de agresion que son la agresion hostil y agresion instrumental:

e Agresion hostil: Descrita por Dollard y Miller, en la cual plantean como la

meta principal es causarle dafio a alguien.
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e Agresion instrumental: Es un medio hacia alguna otra meta. Por ejemplo,

mentir en una campafa politica para obtener votos.

Otra teoria, mencionada por Dollar y Miller fue relacionada al alcohol con la
agresion, puesto que mencionan que el alcohol afecta de manera directa a las
personas que presentan frustracion, generando en ellos un aumento en los niveles
de agresion; sin embargo, cuando la persona se enfoca en si mismo es capaz de
controlar su nivel de agresion (Bailey y Taylor, 1991; Gustafson, 1986b; Ito, Miller y
Pollock, 1996; citado en Cloninger, 2003).

Por otra parte, (Berkowitz,1962; citado en Cloninger, 2003) plantea el papel
de la emocién; puesto que la frustracion no conlleva directamente a la agresién. Por
el contrario, la frustracion conlleva al enojo el cual da lugar a la agresion. Explicando
de esa manera, que la frustracién conlleva a la agresion en la medida en que la
frustracion produce emociones negativas como el rencor o enojo, depresion y

decepcidn.

A continuacién, detallaremos conceptos de autores encontrados con una

respuesta significativa en base a nuestra variable frustracion:

Albert Ellis (1984,1985), define la frustracion como un estado de prestar
demasiada atencion a un hecho insoportable; conllevando a que la persona no esté
ubicada en el presente y no le permita gozar de tranquilidad emocional. La
tolerancia a la frustracion es la facultad de manejar y afrontar de manera correcta

diferentes problemas que se presentan en el camino.

(Dollard y Miller , 1939; citado en Cloninger,2003) plantean como objetivo de
estudio que la agresion que pueda tener la persona es en base a la frustracion;
dichos autores consideran que la frustracion se presenta en resumidas lineas a los
obstaculos que se puedan obtener sin previo aviso; detallando un ejemplo a
continuacion: Imaginando que se esta observando un partido de futbol, en el cual
hemos realizado una apuesta de forma virtual y en eso el equipo va perdiendo y la
persona pierde dinero; empieza a sonar el teléfono. ¢ COmo seria la reaccion que

tuviéramos para responder? Es por eso, que los autores mencionados relacionan
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a la agresion como la conducta que se presenta hacia otra persona, en base a un

hecho de frustracion que experimentamos.

La agresion como respuesta es mas fuerte y probable cuando existe un
bloqueo en los impulsos o cuando la frustracion es repetitiva. La hipotesis de
frustracion-agresion, tiene mucha participacion en la conducta individual y social.
Por ejemplo, supone que la agresion en la adolescencia es causada por la
intensidad de las frustraciones en esa etapa de la vida y sobre todo por el aumento
del impulso y deseo sexual. Otro factor que acarrea muchas frustraciones es la
pobreza y por ende conlleva a la delincuencia, sobre todo en vecindarios pobres.
(Doty, Peterson y Winter, 1991; Grossarth-Maticek, Eysenck y Vetter, 1989; Sales,
1973; citado en Cloninger, 2003).

En distintos estudios se ha buscado exponer a los objetos de estudios a
frustraciones para determinar el grado de agresion que puedan expresar. Muchas

veces la frustracion adquiere la forma de agresion para lograr un objetivo.

Por otro lado, vamos a visualizar el concepto de autores con respecto a la

variable compromiso organizacional:

(Porter y Lawler, 1965; citado en Cloninger, 2003) definen el compromiso
organizacional como la aspiracion del trabajador a realizar esfuerzos elevados para
lograr el bienestar de la empresa, puesto que espera ser reconocido en la mismay

aceptar los objetivos principales y sus valores.

Asi mismo, (Buchanan, 1974; citado en Cloninger, 2003) quien menciona
que ve al colaborador comprometido con la institucién, lo cual genera un

sentimiento de lealtad hacia los objetivos y valores organizacionales.

Por otro lado, (Meyer & Allen, 1991; citado en Cloninger, 2003), definieron al
compromiso organizacional como las creencias, ideas y percepciones que tiene el
colaborador hacia la institucion, lo que determina esta relacion entre trabajador y la

compafia.

Ademas, (Davis y Newstrom, 2000; citado en Cloninger, 2003) precisan al

compromiso organizacional como el nivel en el cual un trabajador se siente y se
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identifica con la compafia; puesto que esto ameritaria la participacion continua del
colaborador para el desarrollo de objetivos de la empresa. Consideran ademas que
la cantidad de afios del trabajador en la empresa determina la intensidad del

compromiso organizacional que este pueda presentar.
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[Il. METODOLOGIA:

3.1. Tipo y disefio de investigacion:

El presente estudio es de investigacion basica; refiriéndonos a poder
abarcar la comprension de ambas variables; puesto que se analizo la
informacion obtenida en base a los resultados establecidos y dichos
resultados conllevaran a estudios futuros (Rodriguez, 2020).

El disefio de la investigacion es de tipo no experimental, puesto que no
existen modificaciones en las variables debido al estudio que se da en
su entorno natural (Hernandez, 2014) y de corte transversal, ya que se
analizé una poblacién determinada en base a un tiempo determinado
(Liu, 2008 y Tucker, 2004; citado en Hernandez, 2014). Finalmente,
también es de tipo descriptivo correlacional; ya que tiene como objetivo
en base a la muestra buscar relacion o grado de asociacion que pueda

existir entre 2 o0 mas variables para su estudio (Hernandez, 2014).
3.2. Variables y operacionalizacion:
3.2.1. Variable: Frustracion

Definicién conceptual: (Dollard, Doob, Miller, Mowrer y Sears,
1939) Establecen que la frustracion proviene de una meta esperada
u objetivo no alcanzable; conllevando a tener un desahogo de

forma agresiva segun en el contexto que se encuentre.

Definicion operacional: Para la presente investigacion se emple6
la escala de frustracion adaptada por Condor Maguifio Karla Nicole
(2021).

Indicadores: Se conforman por 2 dimensiones, en la cual empieza
por agresion hostil manifestado como dafio fisico o verbal a las
personas (items 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16,
17) y agresion instrumental, refiriéndose a que el individuo esta
puesto a conseguir una meta sin importar el perjuicio ocasionado

hacia otras personas (items 18,19, 20, 21, 22).
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Escala de medicion: Ordinal mediante la escala tipo Likert en las
alternativas de respuesta de menor a mayor (nunca, casi nunca, a

veces, casi siempre y siempre).
3.2.2. Variable: Compromiso laboral

Definicién conceptual: Meyer y Allen (1997) explican la variable
compromiso organizacional como un estado psicoldgico en base al
vinculo o afinidad que puede tener el colaborador con la empresa.
Asi mismo, esta afinidad conlleva al desarrollo del talento del

colaborador en la empresa.

Definicion operacional: Para la presente investigacion se empled
la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen,

adaptada por Jiménez (2018).

Dimensiones: Se dividen en 3 dimensiones, empezando por el
afectivo, explicado como la afinidad que tiene el colaborador con la
empresa, por ello se refleja en el compromiso que muestra el
colaborador con la organizacion (items 1, 2, 3, 4, 5, 6), ademas la
dimension de continuidad detallado como intereses propios del
colaborador hacia la empresa; ya que teniendo poca productividad
pondria en riesgo su puesto de trabajo afectando sus intereses
personales (items 7, 8, 9, 10, 11, 12) y por Ultimo la dimension
normativa, explicada como la afiliacion del colaborador en base a
los objetivos de la organizacion, incluido el compromiso y
responsabilidad dentro de las mismas (items 13, 14, 15, 16, 17, 18).

Se empled la escala de medicion tipo Likert representada por 18
items en las alternativas de respuesta de mayor a menor
(completamente de acuerdo, de acuerdo, levemente de acuerdo, ni
de acuerdo ni desacuerdo, levemente en desacuerdo, en

desacuerdo y completamente en desacuerdo).
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1 Poblacidn: (Tamayo, 2012) la poblacion es un conjunto de estudio
en base a diferentes caracteristicas encontradas de cada individuo,
conteniendo un analisis de estudio de dichas caracteristicas
encontradas para el desarrollo de la investigacién. Es por ello que
nuestra poblacién hace referencia a los trabajadores de empresas

privadas a nivel nacional.

Hernadndez et al. (2014) definen la muestra como un parte de la
poblacién a la cual se le recolectaran datos; es por ello que, dicha
muestra debe ser representativa para la poblacion y en la presente
investigacion la muestra representa la misma cantidad de la
poblacion. Tomando en cuenta la formula para el tamafio de la
muestra de una poblacién infinita da como resultado la cantidad de
384, en ese sentido en la presente investigacion se trabajo con la
muestra total de trabajadores, que consta de 261 evaluados de una
empresa privada. Es por ello, que después de contar con los
criterios de exclusion de las caracteristicas sociodemograficas se

obtuvo una muestra final de 210 evaluados.

Para el presente estudio se utilizd6 el muestreo no probabilistico
intencional. Es decir, permite recoger caracteristicas similares a la

poblacién que se evalud. (Otzen y Manterola, 2017).
Criterios de inclusion:

Trabajadores activos de una empresa privada.
Trabajadores del &rea de atencidn al cliente.
Trabajadores de ambos sexos.

Trabajadores dentro del rango de edad de 18 a 49 afios.
Criterios de exclusion:

Trabajadores que no acepten participar de las pruebas de

manera voluntaria.
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Trabajadores que no finalicen de manera satisfactoria la

encuesta enviada.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Esta investigacion se desarrolla en base a la técnica de encuesta,
definida como la recopilacion de datos obtenidos por un grupo de

individuos en relacién a un tema en especifico (Arias, 2012).
Los instrumentos utilizados seran:

Escala de Frustraciéon: Esta prueba psicométrica, fue adaptada en la
ciudad de Lima, Peru por la autora Condor Maguifio (2021). Asi mismo,
esta destinada su aplicacién en personas que tengan el rango de edad
de 18 a 59 afos. Cuenta con un total de 23 items con respuestas de
tipo Likert: (1) significa nunca; (2) significa casi nunca; (3) significa a
veces; (4) significa casi siempre y (5) siempre; teniendo un tiempo
estimado para su aplicacién de 10 minutos. Este instrumento cuenta
con 2 dimensiones; empezando la dimension de agresion hostil,
haciendo referencia al tipo de agresion fisica o verbal que puede
transmitir la persona y como segunda dimension la de agresion
instrumental; refiriendose a logro de objetivos que esta dispuesto la
persona a llegar sin importar el dafio que puede ocasionar en las demas

personas.

Propiedades psicométricas: La confiabilidad se establecio segun el
alfa de Cronbach, ya que tuvo como resultado de .983 en agresion
hostil y .910 en agresién instrumental; asi mismo la confiabilidad del
coeficiente de omega se obtuvo .975 agresion hostil y .906 agresion
instrumental haciendo de esta prueba un instrumento confiable para su
aplicacién. Los resultados de la validez precisaron que los items eran
validos, ya que poseian un valor mayor a .80. Asi mismo, la validez del
constructo se determind por el andlisis factorial, en el cual se agruparon
en dos dimensiones, agresion hostil y agresion instrumental, cuya

varianza explicada fue 50,643%.
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Las propiedades psicométricas obtenidas en el presente estudio luego
de la aplicacion segun las dimensiones de la variable demostraron una
confiabilidad para la dimension agresion hostil de (w = 0.916) y en

cuanto a la dimension agresion instrumental (w =0.590).

Respecto a la validez de contenido, empezando por la categoria
“coherencia”, en cada uno de los items de la Escala de Frustracion, los
valores del limite inferior (LI) encontrados por el estadistico V de Aiken
para el IC 0.95% se muestran en promedio por encima del 0.7, por lo
que se consideran adecuados para determinar que las preguntas
disefiadas presentan coherencia logica, concluyendo que la escala si

presenta validez de contenido en la modalidad juicio de expertos.

Ademas, respecto a la valoracion de la categoria “relevancia” en cada
uno de los items de la Escala de Frustracion, los valores del limite
inferior (LI) encontrados por el estadistico V de Aiken para el IC 0.95%
se muestran en promedio por encima del 0.7, por lo que se consideran
idoneos para determinar que las preguntas disefiadas presentan
coherencia légica, concluyendo que la escala si presenta validez de

contenido en la modalidad juicio de expertos.

Por ultimo, la valoracién sobre la categoria “redaccién” en cada uno de
los items de la Escala de Frustracion, los valores del limite inferior (LI)
encontrados por el estadistico V de Aiken para el IC 0.95% se muestran
en promedio por encima del 0.7, por lo que se consideran apropiados
para determinar que las preguntas disefiadas presentan coherencia
l6gica, concluyendo que la escala si presenta validez de contenido en

la modalidad juicio de expertos.

Cuestionario de Compromiso Organizacional: Esta prueba de
escala psicométrica adapta en la Ciudad de Trujillo, Pera por la autora
Jiménez (2018) tiene como prioridad su aplicacion en personas de 18
afios en adelante; cuenta con un total 18 items con respuestas de tipo
Likert: (1) totalmente en desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) levemente

de acuerdo, (4) ni de acuerdo ni en desacuerdo, (5) levemente de
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acuerdo, (6) de acuerdo, (7) totalmente de acuerdo; teniendo un tiempo
estimado para su aplicacion de 15 minutos para su desarrollo. Este
instrumento cuenta con 3 dimensiones, la dimensién afectiva
refiriendose al vinculo que conecta al colaborador con la empresa, la
dimensién de continuidad estd orientada a la permanencia del
colaborador en la empresa en base a sus intereses propios y finalmente
la dimension normativa que sucede cuando el trabajador reconoce los

objetivos de la empresa.

Propiedades psicométricas: La presente encuesta cuenta con el
coeficiente de confiabilidad omega un valor de .817 que lo califica como
un resultado muy Optimo para su aplicacion. Se realizo la validez
mediante el cociente de la chi-cuadrado entre sus grados de libertad
(CMIN /gl) menor a 4, el error cuadratico medio de aproximacion
(RMSEA) menor o igual a .08; y el indice de ajuste comparativo (CFI)

mayor o igual a .90.

Las propiedades psicométricas obtenidas en el presente estudio luego
de la aplicacion segun las dimensiones de la variable demostraron una
confiabilidad para la dimension afectivo (w =0.917), en cuanto a la
dimension de continuidad (w =0.483) y en cuanto a la dimension

normativo (w = 0.888)

Respecto a la validez de contenido, empezando por la categoria
“coherencia”, en cada uno de los items del Cuestionario de compromiso
organizacional, los valores del limite inferior (LI) encontrados por el
estadistico V de Aiken para el IC 0.95% se muestran en promedio por
encima del 0.7, por lo que se consideran adecuados para determinar
gue las preguntas disefiadas presentan coherencia logica, concluyendo
gque la escala si presenta validez de contenido en la modalidad juicio de

expertos.

Asi mismo, en relacién a la valoracion de la categoria “relevancia” en
cada uno de los items del Cuestionario de compromiso organizacional,

los valores del limite inferior (LI) encontrados por el estadistico V de
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Aiken para el IC 0.95% se muestran en promedio por encima del 0.7,
por lo que se consideran idéneos para determinar que las preguntas
disefiadas presentan coherencia logica, concluyendo que la escala si

presenta validez de contenido en la modalidad juicio de expertos.

Finalmente, la valoracion sobre la categoria “redaccion” en cada uno
de los items del Cuestionario de compromiso organizacional, los
valores del limite inferior (LI) encontrados por el estadistico V de Aiken
para el IC 0.95% se muestran en promedio por encima del 0.7, por lo
gue se consideran apropiados para determinar que las preguntas
disefiadas presentan coherencia logica, concluyendo que la escala si

presenta validez de contenido en la modalidad juicio de expertos.

3.5. Procedimiento

El procedimiento se inicié con la coordinacion con la jefa del area de
recursos humanos para comentarle acerca del proyecto planteado y las
opciones de mejora que se podran desarrollar. Es por ello, que se envid
una carta de presentacion avalando el desarrollo de la investigacion.
Una vez teniendo la autorizacion de la empresa a investigar se
plantearon los siguientes puntos a considerar para el desarrollo de la
investigacion. Se comenzo6 con el envio de informacion de la presente
investigacion al correo institucional de la empresa. Posterior a ello, se
envio formularios a cada sede a nivel nacional mediante la plataforma
Google forms; en dicho formulario inicia con el consentimiento
informado indicando al evaluado que serd de manera anénima y en
donde se le solicitara los datos demograficos e indicara las
instrucciones para el correcto llenado de las encuestas. Una vez que
se concluy6 con el desarrollo de ambas encuestas se procedio a la
clasificacion de los formularios mediante la hoja de Microsoft Excel.
Una vez establecida la data; se pas6 al analisis estadistico mediante el

Software Jamovi con los datos obtenidos.
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3.6. Método de analisis de datos:

A nivel descriptivo se obtendra el indice de confiabilidad de las
dimensiones en cuanto a la variable frustracion encontramos la
dimensién de agresion hostil, agresion instrumental; por otro lado, en
cuanto a la variable compromiso organizacional encontramos la
dimension normativa, de continuidad y afectivo; ademas del tipo de
correlacion entre las variables y sus dimensiones, como también el

porcentaje de las mismas en la muestra de 210 trabajadores.

A nivel inferencial mediante la prueba Shapiro- Wilk que busca
determinar de manera inferencial la normalidad de la poblacién y esto
se sustenta en los autores como Mendes y Pala (2003), que presentan
resultados mas potentes en muestras pequefias y grandes. Es por ello,
gue esta prueba es mas confiable a comparacion de otras, debido a
que se utiliza de mejor forma por el software Jamovi (Razali & Wah,
2011; Keskin, 2006; Navarro & Foxcroft, 2019), demostrando que la
prueba de Shapiro-Wilk tiene mayor potencia que la prueba de
Kolmogorov Smirnov. Con esto se determindé el uso de pruebas
paramétricas y no paramétricas para las correlaciones y las

comparaciones de grupos independientes.

Para determinar la validez de contenido se realizo6 mediante el método
de validez de contenido obtenido por juicio de expertos cuyas
valoraciones se estimaron a través del estadistico V de Aiken, en donde
el valor para el calculo otorgado por los jueces expertos varia entre 0 y
1, comprendiendo que mayor evidencia de validez los puntajes tendran
gue ser elevados o cercanos a uno (Escurra,1998). Asi mismo, se us6

el software en Visual Basic 6.0 trabajado por Merino y Livia (2009).

Sobre lo referido, autores como Dominguez (2016) y Merino y Livia
(2019) consideran que un limite inferior del intervalo de confianza
menor a 0.7 no representa evidencia suficiente para demostrar que un

item sea representativo.
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3.7. Aspectos éticos

En el desarrollo de esta investigacion se contempla los derechos de las
colaboradores, se mantendra el anonimato de los trabajadores
participantes en la evaluacion, se tendran en cuenta y se respetaran los
derechos de autor en las citas y en las referencias, la informacion y
datos recopilados seran originales y verdaderos, se respetaran las
normativas de redaccion de la American Psychological Association,
(APA) para las referencias y citas; se tendran en cuenta las normas
éticas de la investigacion cientifica y los lineamientos éticos del Colegio

de Psicologos del Peru en todo el desarrollo de la investigacion.
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IV. RESULTADOS
Tabla 1

Caracteristicas sociodemograficas de la muestra

Variables f % Media Mediana DE Min. Max.
Edad 23.0 22.0 462 18 45
Sexo

Hombre 95 45.2

Mujer 115 54.8

Nota. n = 210

El analisis de la tabla 1, evidencio que, del total de 261 personas, se obtuvo
una muestra final después de realizar la correccion de los items de control, dando
como resultado la muestra total de 210 personas, asi mismo, se observé que de un
total de 210 trabajadores evaluados el 45.2% (95) fueron varones y el 54.8% (115)
fueron mujeres. Finalmente, se observo que el promedio de la edad de la muestra
de 210 trabajadores es 23 afios, el minimo de edad es 18 afios y el maximo de

edad es 45 afos.
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Tabla 2

Cantidad de participantes segun el departamento de Peru

Departamentos f %

Lima 143 68.1
Trujillo 19 9

Cusco 13 6.2
Arequipa 9 4.3
Piura 7 3.3
Puno 7 3.3
Ica 6 2.9
Chiclayo 6 2.9

Nota. %: Porcentaje

El analisis de la tabla 2, se observo que, segun la distribucion de tiendas por
departamentos del Perq, el 4.3% (9) pertenece al departamento de Arequipa; el
2.9% (6) pertenece al departamento de Chiclayo; el 6.2% (13) pertenece al
departamento de Cusco; el 2.9% (6) pertenece al departamento de Ica; el 68.1%
(143) pertenece al departamento de Lima; el 3.3% (7) pertenece al departamento
de Piura; el 3.3% (7) pertenece al departamento de Puno y finalmente el 9.0% (19)

pertenece al departamento de Trujillo.
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Tabla 3

Andlisis de Normalidad de las variables y sus dimensiones

Afectivo Continuidad  Normativo Total de Hostil Instrumental Total de
Compromiso Frustracién
Shapiro 0.936 0.993 0.945 0.953h 0.866 0.786 0.849
-Wilk W
Shapiro <.001 0.395 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
-Wilk p

En la tabla 3, se determiné la normalidad usando la prueba Shapiro-Wilk,
tanto en las variables y sus dimensiones, demostrando que todos tienen un valor
menor al nivel de significancia (p < 0.05). Por ende, se entiende que no existe
normalidad en los puntajes de los evaluados, en ese sentido, al buscar hacer una
correlacion se propone usar el Rho Spearman's. Finalmente, todos tienen un valor
menor al nivel de significancia (p < 0.05) a excepcion de la dimension de
continuidad que tiene un valor mayor al nivel de significancia (0.395) concluyendo

la existencia de una distribucidon normal.
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Tabla 4

Andlisis de la correlacion de compromiso organizacional y frustracion

Total de Compromiso
Organizacional

Total de rho -0.240
Frustracion

p-valor <.001

Nota: p-valor: Significancia; rho: Spearman's

Segun lo que se observa en la tabla 4, la correlacion entre las variables
frustracién y compromiso organizacional se obtuvo un puntaje segin Spearman's
de -0.240 el cual determina que existe una relacion baja e inversa (Mayorga, 2022);
asimismo, nos muestra un puntaje de <.001 (p-valor) indicando que es
estadisticamente significativo, por ende, se interpreta que al aumentar el
compromiso laboral disminuye el nivel de frustracion, lo que hace que se
compruebe la hipétesis general del presente estudio donde se afirma que; existe
relacion entre la frustracion y compromiso laboral durante la pandemia de COVID-

19, en trabajadores de una empresa privada a nivel nacional, 2022.
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Tabla b

Relacion de las variables y sus dimensiones

Afectivo Continuidad Normativo
Hostil Spearman's rho -0.226 -0.066 -0.158
p-valor <.001 0.343 0.022
Instrumental  Spearman's rho -0.331 -0.104 -0.182
p-valor <.001 0.132 0.008

Nota: p-valor: Significancia

En el analisis de la tabla 5, vemos la primera relacion entre la primera
variable de frustracion, agresion hostil y afectivo; que determind una relacion baja,
inversa y significativa (rho= -0.226, p= <.001), la segunda relacién se realizé entre
agresion hostil y continuidad indicando que existe una correlacion entre ambas
dimensiones (rho = -0.066; p-valor = 0.343). Como tercera relacién, se realizé entre
las dimensiones de agresion hostil y normativo, demostrando que existe una

relacion baja, inversa y significativa (rho =-0.158; p= 0.022).

Como segunda dimension de frustracion, tenemos a la agresion instrumental
gue se relaciond con la dimensién afectivo, que indica que existe relacion entre las
dimensiones (rho = -0.331; p-valor = <.001) siendo esta una relacién baja e inversa.
(Mayorga, 2022). La siguiente relacion se realizé entre la dimension instrumental
con la dimension continuidad y se obtuvo una correlacion baja, inversa y no
significativa (rho=-0.104; p=0.132). Como tercer y ultima relacion, se realiz6 entre
la dimensién instrumental con la dimensién normativa; obtenido una relacion baja,

inversa y significativa (rho= -0.182; p=0.008).
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Tabla 6

Diferencia entre hombres y mujeres en frustraciéon

Frustracion Shapiro—-Wilk Me U de Mann-Whitney
P P
Hombres 0,001 29 0,39
Mujeres 0,001 30

Nota: Me= Mediana

Segun los resultados observados en la tabla 6; determinan que no hay

normalidad en los resultados y que la diferencia entre la mediana de ambos sexos

es minima, por ello usamos una prueba no paramétrica y al ser mayor a 0.05, se

concluye que no se rechaza la hipétesis nula y se observa que no existen

diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres en la

frustracion.
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Tabla 7

Diferencia entre hombres y mujeres en compromiso organizacional

Compromiso Shapiro-Wilk Me U de Mann-Whitney
organizacional

p p
Hombres 0,002 91 0,301
Mujeres 0,001 89

Nota: Me= Mediana

Segun los resultados observados en la tabla 7; se determina que no hay

normalidad en los resultados y que la diferencia entre la mediana de ambos sexos

es minima (91-89), por ello usamos una prueba no paramétrica y al ser mayor a

0.05, se concluye que no se rechaza la hipétesis nula y se observa que no existen

diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres en compromiso

organizacional.
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Tabla 8

Percentiles de las variables compromiso organizacional y frustracion

Percentiles Total de compromiso Total de Frustracion
1-25 18- 54 22-51
26-74 55-91 52-80
75-99 92- 126 81-110
Nota: n= 210

Segun el analisis de la tabla 8, se observé que en la variable frustracién del
total de la muestra se encontraron en el nivel bajo los sujetos que sacaron de 22 a
51, el nivel medio los que puntuaron desde 52 hasta 80 y en el nivel alto los que
puntuaron de 81 a 110. Por otro lado, en la variable compromiso organizacional del
total de la muestra los que obtuvieron el puntaje de 18 a 54 se ubicaron en la
categoria baja, mientras que los que puntuaron desde 55 a 91 en el rango medio y

los que obtuvieron de 92 a 126 en la categoria alto.
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Tabla 9

Anéalisis de los niveles de frustracion

Niveles f %

Alto 1 0.5

Medio 3 1.4

Bajo 206 98.1
Nota: n= 210

En la tabla 9, se analiz6 el nivel de la variable frustracién, donde se observo

que el 0.5% (1) obtuvo un puntaje alto, el 1.4% (3) obtuvo un puntaje medio y
predominando encontramos un puntaje bajo con un total de 98.1 (206), refiriendo

qgue la muestra presenta un nivel bajo en cuanto al nivel de frustracion. siendo el

menor, el nivel alto con una frecuencia minima.
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Tabla 10

Andlisis de los niveles de compromiso organizacional

Niveles f %

Alto 93 443

Medio 111 52.9

Bajo 6 29
Nota: n= 210

En la tabla 10, se analizé el nivel de compromiso organizacional donde se

observo que el 44.3% obtuvo un puntaje alto, el 52.9% obtuvo un puntaje medio y

el 2.9% obtuvo un puntaje bajo. Concluyendo que la predominancia en cuanto al

nivel de compromiso organizacional de nuestra muestra se ubica en un nivel medio.
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V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como propdésito encontrar la correlacién entre
las variables frustracion y compromiso laboral durante la pandemia Covid-19 en una
muestra de 210 colaboradores de una empresa privada dedica al rubro de comida
rapida a nivel nacional en donde se observa que la mayor cantidad de participantes
fue en el departamento de Lima con un total del 68.1% (143); asi mismo, se observa
que el menor numero de participantes pertenece al departamento de Ica y Chiclayo
con un total de 2.9% (6). Ademas, se observa una mayor participacion por parte de

los varones con un total de 54.8% (115) en comparacion al 45.2% (95) de mujeres.

Los resultados estadisticos evidenciaron una correlacién negativa entre las
variables (Rho =-0.240; p = <.001). Esto se relaciona a la teoria del aprendizaje y
frustracién planteada por Dollar Y Miller que indican que las conductas producidas
por la frustracion son aprendidas y no en todos los casos se deben reaccionar de
manera agresiva. Los colaboradores que presentan un nivel mas alto de
compromiso laboral han adquirido ideas, creencias, comportamientos como lo
indica Varona en su teoria de la congruencia que se debe tener valores, seguir las
normas de la organizacion. Con esto se entiende que tanto la frustracién como el
compromiso laboral se aprende y se producen ante un suceso que consideran

amenazante o beneficioso.

Como primer objetivo especifico se determind la relacion de las dimensiones
de la variable frustracion con las dimensiones de las variables compromiso

organizacional.

La primera relacion entre agresion hostil y afectivo; determino una relacion
baja, inversa y significativa (rho=-0.226 , p= <.001) lo que indica que al aumentar
el compromiso del colaborador hacia la empresa disminuye su nivel de agresion
gue pudiera tener hacia sus comparieros, la segunda relacion se realiz6 entre
agresion hostil y continuidad indicando que existe una correlacion de un rho = -
0.066; p-valor = 0.343, lo que se detalla que existe relacion entre las dimensiones
agresion hostil y la dimensién de continuidad; siendo esta una relacién baja
(Mayorga,2022), ademas dicha relacion es inversa indicando que al tener mayor

nivel de continuidad, menor seria el nivel de agresion hostil; por ende indica que el
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trabajador prioriza el permanecer en la empresa porque representa un beneficio
gue ante un problema dentro de la organizacién evita actuar de manera agresiva
porque representaria la pérdida de dicho beneficio. Como tercera relacion, se
realizd entre las dimensiones de agresion hostil y normativo, demostrando que
existe una relacion baja, inversa y significativo (rho =-0.158; p= 0.022), esto se
refiere que al aumentar la agresion que puede realizar el colaborador hacia sus
compafieros disminuye el sentido de pertenencia de las normas y buenas

conductas de la organizacién con el trabajador.

Como segunda dimensién de la variable frustracion, tenemos a la agresion
instrumental que se relaciond6 con la dimension afectivo, indica un (rho = -0.331; p-
valor = <.001) lo que demostraria que existe relacion entre las dimensiones; siendo
esta una relacion baja (Mayorga, 2022), ademas dicha relacion es inversa ya que,
al tener mayor nivel afectivo, menor seria el nivel de agresion instrumental.; por ello
se entiende que los trabajadores evaluados en la presente investigacion tienden a
generar un vinculo de pertenencia y lealtad con la organizacion que les impide
actuar en busqueda de cumplir sus objetivos a costa de perjudicar a sus
companferos del trabajo. La siguiente relacion se realiz6 con la dimension
continuidad y se obtuvo una correlacion baja, inversa y no significativa (rho=-0.104;
p=0.132), esto sugiere que, al aumentar los sentimientos de estabilidad dentro de
la organizacion, disminuye el nivel de agresion instrumental que puede obtener el
colaborador. Como tercer y ultima relacion, se realizé con la dimension normativa,
obtenido una relacion baja, inversa y significativa (rho= -0.182; p=0.008) lo que
indica que al aumentar la personalizacion de las normas de la organizacion

disminuye la agresion de tipo instrumental en los colaboradores.

Como segundo objetivo especifico, se busca indicar si existen diferencias de
frustracion entre hombres y mujeres.; segun los datos obtenidos se determiné que
no hay normalidad en los resultados y que la diferencia entre la mediana de ambos
sexos es minima (Me= 29-30), por ello usamos una prueba no paramétrica y al ser
mayor a 0.05, se concluye que no se rechaza la hipotesis nula 'y se observa que no
existen diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres en la

frustracion.
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Estos resultados mencionados en la investigacion demuestran que no existe
una diferencia significativa entre el género con respecto a la variable frustracion; de
igual manera Ayelen (2021), estudio la variable intolerancia a la frustracion tampoco

encontro diferencias significativas en relacion al género.

Esto sugiere que existe un buen manejo de las emociones frente a la
frustracidén que genera enojo y produce una respuesta de agresion, segun explicado
por (Berkowitz,1962; citado en Cloninger, 2003). Ademas, presentan un adecuado
manejo para afrontar de manera correcta los problemas dentro de la organizacion

a lo que se denomina tolerancia a la frustracion (Albert Ellis,1984,1985)

Como tercer objetivo especifico, se busco determinar si existen diferencias
de compromiso organizacional entre hombres y mujeres; se determina que no hay
normalidad en los resultados y que la diferencia entre la mediana de ambos sexos
es minima (Me=91-89), por ello usamos una prueba no paramétrica y al ser mayor
a 0.05, se concluye gue no se rechaza la hipétesis nula y se observa que no existen
diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres en compromiso

organizacional.

Esto sugiere como indica una fuerte aspiracion que siente el colaborador con
el fin de generar un bienestar para la organizacion (Porter y Lawler, 1965; citado en
Cloninger, 2003), produciendo sentimientos de lealtad (Buchanan, 1974, citado en
Cloninger, 2003) y se ve reflejado en la adquisicion de creencias, ideas y
pensamientos (Meyer & Allen, 1991, citado en Cloninger, 2003) que generan un
vinculo de identidad con la empresa (Davis y Newstrom, 2000; citado en Cloninger,
2003)

Asi mismo, se describié el porcentaje de las dimensiones de la variable
compromiso organizacional obteniéndose en la dimension afectivo que el 58.1% se
ubicé en el nivel medio, el 36.2% en el nivel alto y el 5.7% en el nivel bajo. En la
dimension de continuidad el 81% se encontré en el nivel medio, el 14.3% en el nivel
bajo y el 4.8% en el nivel alto. Finalmente, con respecto a la dimensién normativo
el 53.8% se agrupo en el nivel medio, mientras que el 38.6% se ubico en el nivel
alto y por ultimo el 7.6% en el nivel bajo. Estos resultando son similares a los

obtenidos por Gastelu (2021) con una muestra 122 trabajadores; quien obtuvo en
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la dimensién afectivo el 61,5 % en la categoria medio alto y con 1,6 % en grado alto
(haciendo referencia al vinculo que puede sentir el colaborar a la empresa); el
segundo es de continuidad con un 71,3 y 9,8 % en la categoria medio alto y alto
(definiéndose como el afecto que pueda sentir el colaborador dentro de la empresa
sin esperar mas alla de algun incentivo) y finalmente el normativo en donde se
observa que el 53,3 % pertenecen a la categoria medio alto y el 1,6 % corresponden
al grado alto. Esto hace referencia a las teorias planteadas por Varona (1993) la
primera teoria de intercambio, donde el trabajador logra identificarse con las tareas
gue realiza dentro de la empresa generando un beneficio y sentido de pertenencia.
La segunda teoria, la psicolégica, generando un compromiso para la obtencion de
objetivos y metas que el trabajador las personifica. Finalmente, la tercera teoria es
la de congruencia, en donde el trabajador encuentra una armonia entre sus valores

junto con los valores de la organizacion.

A su vez, Bernal (2020) estudi6é al igual que la presente investigacion la
variable compromiso organizacional encontrando que en la dimensién afectivo el
51.9% presenta un nivel medio frente al 15.9% que presenta un nivel bajo. En
relacion a la dimension compromiso normativo el 54.5% se ubico en el nivel medio
en comparacion al 10.2% en el nivel bajo. Por ultimo, en el factor de compromiso
de continuidad el 78.4% obtuvo el nivel medio frente al 9.1% que se encuentra en

un nivel alto.

En relacidon a las fortalezas del presente estudio, se usaron instrumentos
como la escala de frustracion y el cuestionario de compromiso organizacional,
ambos adaptados en los afios 2021 y 2018 respectivamente a la realidad peruana
mediante analisis estadisticos de confiabilidad y validez adecuados ayudando a
conseguir resultados 6ptimos en la presente investigacion; ademas se agregé 3
items de control para cada prueba lo que colabor6 a la obtencién de resultados mas
reales. Como debilidad, no se encontraron antecedentes correlacionales entre las
variables del presente estudio. Al aplicarse la muestra a nivel nacional se complico
la comunicacién con los participantes por encontrarse en lugares distantes y el
anico enlace eran los medios de comunicacion digitales que en el contexto actual
del COVID 19 presentaron fallas al momento de encontrar respuestas por parte del

trabajador.
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La relevancia del presente trabajo se sustenta como uno de los primeros
antecedentes ante la escasa literatura que menciona sobre la relacion entre
frustracién y compromiso organizacional en el contexto de la pandemia del COVID
19.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: En relacién al objetivo general del estudio, se concluye la existencia
de una relacion baja, inversa y estadisticamente significativa (Rho = -
0.240; p = <.001). Lo que significa que al aumentar el compromiso

organizacional disminuye el nivel de frustracion y viceversa.

Segundo: Dentro de nuestro primer objetivo especifico, se concluye que la
relacion entre las 2 dimensiones de frustracion y las 3 dimensiones de
compromiso organizacional fueron bajas, inversas y significativas, lo que
sugiere que al subir la presencia de una dimension disminuye la otra

dimension.

Tercero: Dentro de nuestro segundo objetivo especifico se buscé saber si
existe diferencia entre hombres y mujeres en la variable frustracién; con
los datos obtenidos se determiné que no hay normalidad en los
resultados y que la diferencia en la mediana de ambos sexos es minima
al obtener un puntaje de 29 para hombres y 30 para mujeres, por ello
usamos una prueba no paramétrica y al ser mayor a 0.05, se concluye
que no se rechaza la hipétesis nula y se observa que no existen
diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres en la

frustracion.

Cuarto: Dentro de nuestro tercer objetivo especifico se busco saber si existe
diferencia entre hombres y mujeres en la variable compromiso
organizacional; con los datos obtenidos se determin6 que no hay
normalidad en los resultados y que la diferencia en la mediana de ambos
sexos es minima al obtener un puntaje de 91 para hombres y 89 para
mujeres, por ello usamos una prueba no paramétrica y al ser mayor a
0.05, se concluye que no se rechaza la hipotesis nula y se observa que
no existen diferencias estadisticamente significativas entre hombres y

mujeres en la frustracion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda realizar estudios en esta linea de investigacion
relacionando la variable frustracion y compromiso organizacional; puesto
que existe muy poca informacion en funcion a los antecedentes

relacionados a esta problematica.

Segundo: Se recomienda realizar estudios de propiedades psicométricas y
estandarizacion sobre test que miden la variable frustracion en
poblaciones de adultos y jovenes, ya que el mayor contenido encontrado
sobre las pruebas de esta variable se realizé en muestras tanto de

estudiantes de nivel escolar como universitarios.

Tercero: Se recomienda disefiar un programa de prevencion sobre la
frustracién con el fin de generar bienestar en los trabajadores de la
organizacion, puesto que segun los resultados obtenidos a mayor

compromiso laboral disminuye la frustracion.

Cuarto: Se recomienda disefiar un programa de intervencion y seguimiento
a los colaboradores con niveles de frustracion alto basado en la obtencion
de factores que generen el compromiso organizacional de manera
personalizada para cada uno segun sean sus caracteristicas

sociodemograficas.
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ANEXO 1:
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Somos Fred Anderson Cardoza Diaz identificado con DNI 44610382 y Manuel
Alejandro Gutierrez Montero identificado con DNI 73380213, estudiantes de la
Universidad César Vallejo, bachilleres en psicologia. Estamos desarrollando un
estudio denominado “Frustracién y compromiso laboral durante la pandemia de
COVID-19, en trabajadores de una empresa privada a nivel nacional, 2022”; con el
propdsito de conocer la relacion que existe entre ambas variables. Por tal razén, le
pedimos que complete la siguiente encuesta, le estaremos muy agradecidos de

participar.

La informacion que se obtenga solo sera conocida por los investigadores y su uso
sera exclusivamente con fines de estudio. Asimismo, se tomaran todas las medidas

disponibles para proteger su confidencialidad y anonimato.

El participar respondiendo la encuesta no tiene ningan costo, solo le tomara unos

15 minutos de su tiempo aproximadamente.

Su participacion en este estudio es voluntaria. Si en algin momento, mientras
completa la encuesta decidiera no continuar, podra hacerlo libremente, sin que

tuviera ninguna consecuencia.

Si tuviera alguna consulta o sugerencia adicional, podra contactarse a través del

siguiente correo mgutierrez92@ucvvirtual.edu.pe

Luego de haber leido y entendido, expreso que:
() Si, acepto participar en este estudio.

() No acepto participar en este estudio



ANEXO 2: Instrumentos de recoleccién de datos
ESCALA DE FRUSTRACION
(Adaptado por Condor, 2021)

La Escala de Frustracion nos permite medir los niveles de frustracion en personas

adultas mayores de 18 afos.

Lea atentamente las siguientes afirmaciones y coloca una (X) en los numeros que

Ud. crea correcto:

1.-Nunca. 2.-CasiNunca. 3.-Aveces. 4.- Casi Siempre. 5.-Siempre.

1 Digo palabras soeces en voz alta cuando las cosas no me salen
bien.

2 Cuando alguien me insulta o me grita yo respondo diciéndole cosas
peores.

3 Insulto a las personas llamandolas inepta o inservibles cuando no

hacen exactamente lo que ordene.

4 Me enoja mucho cuando no aceptan mis planes y me insisten en

seguir los planes de otra persona.

5 No me importa pelear ni gritar en la calle.

6 Cuando no logro realizar algo que me encomendaron golpeo las

cosas.




7 Me resulta facil controlar mi ira.
8
Cuando las cosas que he planeado no me salen como lo esperaba,
empiezo atirar objetos o golpeo ala persona que esté mas cerca de
mi.
9 Cuando alguien me grita, pienso en cémo y dénde golpearlo.
10
Me resulta dificil controlar mi enojo.
11
Si siento que alguien me quiere golpear, me preparo para pelear.
12
Pienso que soy incapaz de obtener lo que quiero.
13
Pienso que no sirvo para nada cuando otras personas logran sus
metas mas rapido que yo.
14
Pienso que soy unatonta/o cuando no entiendo algo que me
acaban de explicar.
15
Creo que todos somos capaces de alcanzar nuestras metas.
16
Si perdiera un concurso me sentiria inatil.
17

No me importa tratar mal a los demas con tal de conseguir lo que

quiero.




18

Si el logro de mis metas dependiera de lastimar a mis seres

queridos lo haria de todas formas.

19
Pienso que si quiero lograr algo debo hacerlo humillando a los
demaés.

20
Alguna vez ayudé a alguien a conseguir su meta.

21
No me importa lastimar a las personas que me impiden alcanzar
mis metas.

22

Aliento a los demas para que no dejen de perseguir sus metas.




ANEXO 3: Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
(Adaptado por Figueroa, C.- 2016)

Instrucciones:

A continuacién, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los
sentimientos que las personas podrian tener acerca de la empresa u organizacion
para la que trabajan. Por favor indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada
afirmacion que aparece en la parte superior del cuestionario. Marque con un ASPA
(X) su numero de eleccion, y trate de contestar sin consultar a otra persona y de

acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea

sincero.
AFIRMACIONES PUNTAJE

Totalmente de Acuerdo (TDA) 7
De Acuerdo (DA) 6
Levemente de Acuerdo (LA) 5
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (NA/ ND) 4
Levemente en Desacuerdo (LD) 3
En Desacuerdo (ED) 2




Totalmente en Desacuerdo (TED)

PREGUNTAS

TED

ED

LD

NA/ ND

LA

DA

TDA

1. Me sentiria muy feliz de pasar el
resto de mi carrera en esta

organizacion.

2. En realidad siento como si
los problemas de esta

organizacion fueran los mios.

3. No tengo un fuerte sentido de

pertenencia con esta organizacion.

4. No me siento emocionalmente ligado a
la organizacion.

5. No me siento como “parte de la familia”
en esta organizacion.

6. Esta organizacion tiene un gran
significado personal para mi.

7. Por ahora, permanecer en esta
organizacion refleja tanto necesidad como

deseo.

8. Seria muy dificil para mi dejar mi
organizacion ahora, incluso si deseara

hacerlo.

9. Gran parte de mi vida seria afectada, si
decidiera dejar la organizacién en la que

trabajo ahora.




10. Siento que tengo muy pocas
opciones si considerara dejar esta

organizacion.

11. Si no hubiera invertido tanto de mi en
esta organizacion, yo podria considerar

trabajar en otro lugar.

12. Una de las consecuencias negativas
de dejar esta organizacion seria la

escasez de otras alternativas disponibles

13. No siento ninguna obligacion de

permanecer en mi trabajo actual.

14. Incluso si recibiera beneficios, yo
siento que dejar la organizacion ahora no

serfalo correcto.

15. Me sentiria culpable si dejo mi
organizacion ahora.

16. La organizacion donde trabajo merece
mi lealtad.

17. No dejaria mi organizacion ahora
porgque tengo un sentido de

obligacién con las personas que trabajan
conmigo.

18. Siento que le debo mucho a esta
organizacion.




ANEXO 4: Cuestionario Sociodemografico

Se realizaran las siguientes preguntas para obtener informacién sociodemografica

de las personas que participaran en la investigacion:

e DNI

e EDAD

e SEXO
o Vardn
o Mujer

e DEPARTAMENTO



ANEXO 5: Formulario Virtual

Frustracion y compromiso laboral
durante la pandemia de COVID-19, en
trabajadores de una empresa privada a
nivel nacional, 2022

Somos Fred Anderson Cardoza Diaz identificado con DNI 44610382 y Manuel Alejandro
Gutierrez Montero identificado con DNI 73380213 estudiantes de la Universidad Cesar
Vallejo, bachilleres en psicologia. Estamos desarrollando un estudio denominado
“Frustracion y compromiso laboral durante la pandemia de COVID-19, en trabajadores de
una empresa privada a nivel nacional, 2022"; con el propésito de conocer la relacion que
existe entre ambas variables. Por tal razon, le pedimos que complete la siguiente encuesta,
le estaremos muy agradecidos de participar.

La informacion que se obtenga sdlo sera conocida por los investigadores y su uso sera
exclusivamente con fines de estudio. Asimismo, se tomaran todas las medidas disponibles
para proteger su confidencialidad y anonimato.

El participar respondiendo la encuesta no tiene ningun costo, solo le tomara unos 15
minutos de su tiempo aproximadamente.

Su participacidn en este estudio es voluntaria. Si en algin momento, mientras completa la
encuesta decidiera no continuar, podra hacerlo libremente, sin que tuviera ninguna
consecuencia.

Si tuviera alguna consulta o sugerencia adicional, podra contactarse a través del siguiente
correo mgutierrez92@ucvvirtual.edu.pe

Acceder a Google para quardar el progreso. Mas informacion

*Qbligatorio

Luego de haber leido y entendido expreso que: *

(O si, acepto participar en este estudio.

(O No acepto participar en este estudio.

Siguiente Borrar formulario

Nunca envies contrasefias a través de Formularios de Google

El formulario se creo en Universidad Cesar Vallejo. Denunciar abuso

https://[forms.qgle/ZGpCbp7PKtvyzGXz6



https://forms.gle/ZGpCbp7PKtvyzGXz6

ANEXO 6: Carta de Autorizacién de Empresa

“Afo del fortalecimiento de la soberania naclonal”

AUTORIZACION

LA JEFATURA DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA PARRILLADAS PERUANAS
EXPIDE LO SIGUIENTE:

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

A los bachilleres Fred Anderson Cardoza Diaz y Manuel Alejandro Gutierrez Montero del
programa de titulacidn de universidades no licenciadas para ejecutar su investigacion titulada
“FRUSTRACION Y COMPROMISO LABORAL DURANTE LA PANDEMIA DE COVID-19, EN
TRABAJADORES DE UNA EMPRESA PRIVADA A NIVEL NACIONAL, 2022° en nuestra
empresa PARRILADAS PERUANAS, durante e presente afio.

Se expide 1a presente constancia a solictud de los interesados. para fines que estime
convenlente.

Atte,

(240 &

Surquiso, 10 de marzo del 2022



ANEXO 7: Autorizacion de Instrumentos
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Anexo 8: Resultados de confiabilidad de los instrumentos
Tabla A

indice de confiabilidad en la dimension de agresion hostil

McDonald's w

Escala 0.916

Nota: w: Coeficiente omega

En la tabla A, se analiz6 el indice de confiabilidad omega de la dimension agresion
hostil perteneciente a la variable frustracion donde se observo que se obtuvo 0.916,
lo que se considera un valor muy alto al encontrarse entre .81y 1 (Palella y Martins,
2012).



Tabla B

indice de confiabilidad en la dimension de agresion instrumental

McDonald's w

Escala 0.590

Nota: w: Coeficiente omega

En la tabla B, se analizo el indice de confiabilidad omega de la dimension agresion
instrumental perteneciente a la variable frustracion donde se observé que se obtuvo
0.590, lo que se considera un valor medio al encontrarse entre .41y .60 (Palella 'y
Martins, 2012).



Tabla C

indice de confiabilidad en la dimensién afectivo

McDonald's w

Escala 0.917

Nota: w: Coeficiente omega

En la tabla C, se analizo el indice de confiabilidad omega de la dimension afectivo
perteneciente a la variable compromiso organizacional donde se observo que se
obtuvo 0.917, lo que se considera un valor muy alto al encontrarse entre .81y 1
(Palella y Martins, 2012).



Tabla D

indice de confiabilidad en la dimensién de continuidad

McDonald's w

Escala 0.483

Nota: w: Coeficiente omega

En la tabla D, se analizo el indice de confiabilidad omega de la dimensién de
continuidad perteneciente a la variable compromiso organizacional donde se
observé un puntaje de 0.483, lo que se considera un valor medio al encontrarse

entre .41y .60 (Palella y Martins, 2012).



Tabla E

indice de confiabilidad en la dimensién normativo

McDonald's w

Escala 0.888

Nota: w: Coeficiente omega

En la tabla E, se analizo el indice de confiabilidad omega de la dimension normativo
perteneciente a la variable compromiso organizacional donde se observo que se
obtuvo 0.888, lo que se considera un valor muy alto al encontrarse entre .081y 1
(Palella y Martins, 2012).



Anexo 8: Resultados de correlacién entre dimensiones
TablaF

Correlaciéon entre dimension de continuidad y dimension de agresion hostil

Continuidad
) rho -0.066
Hostil
p-valor 0.343

Nota: p-valor: Significancia; rho: Spearman's

Segun lo que se observa en la tabla F que Spearman’s rho nos da un puntaje
de -0.066 equivalente a una correlacion muy baja segun Mayorga (2022). Asi
mismo, nos muestra un puntaje de 0.343 (p-valor) indicando que no podemos
concluir que existe una diferencia significativa entre ambas variables; puesto que,
al ser una correlacidon muy baja al aumentar la dimension hostil, disminuye el nivel

de la dimensién de continuidad.



Tabla G

Correlaciéon de agresion instrumental y la dimensién afectiva

Afectivo
rho -0.331
Instrumental
p-valor <.001

Nota: p-valor: Significancia; rho: Spearman's

Segun los resultados obtenidos de la muestra se observa en la tabla G que
Spearman’s rho nos da un puntaje de -0.331 equivalente a una correlacién baja
segun Mayorga (2022); asi mismo, nos muestra un puntaje de <.001 (p-valor)

indicando que es estadisticamente significativo.



ANEXO 9: Firmas de Validez de contenido

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Nombres y apellidos del experto: Jano Ramos Diaz

Titulo profesional: Psicologo

Especialidad: Investigacion

Grado académico: Master of Science (magister)

Afos de experiencia laboral: 8

Institucion(es) en la que labora: Universidad Tecnologica del Pera
DNI:45372865

Numero de colegiatura: no estoy colegiado.

Correo electronico: jano.ramosdiaz2018@my.ntu.ac.uk

Aplicabilidad del instrumento: “Escala de frustracion”
Marcar con una X

Aplicable ( ) Aplicable después de corregir (x ) No aplicable ( )

Aplicabilidad del instrumento: “Cuestionario de compromiso organizacional”
Marcar con una X

Aplicable ( x ) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )

Firma del juez experto



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Nombres y apellidos del experto: Claudia Karina Guevara Cordero
Titulo profesional: Psicologa

Especialidad: Psicologa clinica - Investigadora

Grado académico: Magister

Afos de experiencia laboral: 12 afos

Institucion(es) en la que labora: Universidad Privada del Norte
DNI: 43617299

Nuamero de colegiatura: C.PS. P. 16893

Correo electronico: claudia.guevara.cordero@gmail.com

Aplicabilidad del instrumento: “Escala de frustracién™
Marcar con una X

Aplicable ( X ) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )

Aplicabilidad del instrumento: “Cuestionario de compromiso organizacional”
Marcar con una X

Aplicable ( X ) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )

Firma del juez experto



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Nombres y apellidos del experto: Eduardo Elmore Mattos Sanchez
Titulo profesional: Psicologia

Especialidad: Psicometria

Grado académico: Licenciado

Afos de experiencia laboral: 7

Institucion(es) en la que labora: Pronied, Independiente

DNI: 45371849

Numero de colegiatura: 42418

Correo electronico: mattos148@gmail.com

Aplicabilidad del instrumento: “Escala de frustracion”
Marcar con una X

Aplicable ( x) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )

Aplicabilidad del instrumento: “Cuestionario de compromiso organizacional™

Marcar con una X

Aplicable ( x ) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )

Firma del juez experto



ANEXO 10: Resultados de la validez de contenido

Tabla H

Resultado de Validez de contenido del cuestionario de Frustracion

Items V Aiken IC 95%
Coherencia Relevancia Redaccion Coherencia Relevancia Redacecion
LI LS LI LS LI LS
Item 1 1 09 0.667 0.70 1 058 098 035 O0.88
Ttem 2 1 1 1 0.70 1 0.70 1 0.70 1
Ttem 3 1 1 1 070 1 0.70 1 0.70 1
Item 4 0.67 0.67 0.9 035 088 035 088 058 0098
ftem 5 1 1 0.67 070 1 0.70 1 035 0.88
ftem 6 1 1 09 0.70 1 0.70 1 058 0098
Item 7 1 1 1 0.70 1 0.70 1 0.70 1
ftem 8 1 1 1 0.70 1 0.70 1 0.70 1
ftem @ 1 1 1 070 1 0.70 1 0.70 1
Ttem 10 0.67 0.9 0.9 035 088 058 098 058 0098
ftem 11 1 1 1 070 1 0.70 1 0.70 1
Item 12 0.57 0.67 0.67 028 082 035 088 035 O0.88
Item 13 0.67 0.77 1 035 088 044 093 070 1
Item 14 0.57 0.57 1 028 082 028 082 070 1
ftem 15 0.67 0.57 09 035 088 028 082 058 0098
Item 16 0.57 0.67 0.67 028 082 035 088 035 O0.88
ftem 17 1 1 1 0.70 1 0.70 1 0.70 1
Item 18 1 1 1 0.70 1 0.70 1 0.70 1
Item 19 1 1 1 0.70 1 0.70 1 0.70 1
ftem 20 0.67 067 0.9 035 088 035 088 058 0098

Nota: IC = intervalo de confianza; LI = limite inferior; LS = limite superior



Tabla |

Resultado de Validez de contenido del cuestionario de Compromiso Organizacional

Items V Aiken IC 95%
Coherencia Relevancia Redaccion Coherencia Relevancia Redaccion
LI LS LI LS LI LS
ftem 1 1 1 1 0.76 1 0.76 1 0.76 1
ftem 2 1 1 1 0.76 1 0.76 1 0.76 1
ftemn 3 09 09 0.9 058 098 058 098 058 0098
ftem 4 09 09 0.9 058 098 058 098 058 0098
Item 5 09 09 0.9 058 098 058 098 058 0098
ftem 6 1 1 1 0.76 1 0.76 1 0.76 1
ftem 7 1 1 0.77 0.76 1 0.76 1 044 0093
ftem 8 1 1 1 0.76 1 0.76 1 0.76 1
tem 9 1 1 1 0.76 1 0.76 1 0.76 1
ftem 10 1 0.9 0.9 0.76 1 058 098 058 0098
ftem 11 09 09 09 058 098 058 098 058 0098
ftem 12 0.9 0.9 0.67 058 098 058 098 035 0.88
ftem 13 0.9 0.9 0.9 058 098 058 098 058 0098
Item 14 1 1 1 0.76 1 0.76 1 0.76 1
ftem 15 1 1 1 0.76 1 0.76 1 0.76 1
ftem 16 1 1 1 0.76 1 0.76 1 0.76 1
ftem 17 1 1 1 0.76 1 0.76 1 0.76 1
Item 18 1 1 1 076 1 076 1 076 1

Nota: IC = intervalo de confianza; LI = limite inferior; LS = limite superior



ANEXO 11: Matriz de Consistencia

Titulo: Frustracion y compromiso laboral durante la pandemia de COVID-19, en trabajadores de una empresa privada a

nivel nacional, 2022

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
Tipo de
investigacion:
Objetivo General: Hipotesis principal: Variable I: Basica
¢,Cual es la relacion
entre la frustracion y el | Determinar la relacion Existe relacion entre la Frustracion Disefio de

compromiso laboral
durante la pandemia de
COVID-19, en
trabajadores de una
empresa privada a nivel
nacional, 20227

entre la frustracion y
compromiso laboral
durante la pandemia de
COVID-19, en
trabajadores de una
empresa privada a nivel
nacional, 2022.

frustracion y compromiso
laboral durante la
pandemia de COVID-19,
en trabajadores de una
empresa privada a nivel
nacional, 2022.

Dimensiones:
Agresion hostil
Agresion Instrumental

investigacion: No
experimental
transversal.

Nivel: Correlacional

Poblacién:
Trabajadores de las
empresas privadas a
nivel nacional.




Objetivo Especifico:

Determinar la relacion
de las dimensiones de
frustracion con las
dimensiones de
compromiso
organizacional.

Determinar si existen
diferencias de
frustracion entre
hombres y mujeres

Determinar si existen
diferencias de
compromiso
organizacional entre
hombres y mujeres.

Hipotesis secundaria:

Existe relacion entre las
dimensiones de frustracion
con las dimensiones de
compromiso
organizacional.

Existe diferencia de
frustracion entre hombres
y mujeres.

Existe diferencia de
compromiso

organizacional entre
hombres y mujeres.

Variable II:

Compromiso
Organizacional

Dimensiones:
e Afectivo
e De continuidad
e Normativo

Muestra: 261
trabajadores de una
empresa privada.

Muestreo: No
probabilistico
intencional

Técnica de
recoleccion de
datos: Encuesta

Instrumentos de
recoleccion de
datos: Cuestionario
de Compromiso
Organizacional /
Escala de frustracion
/ Cuestionario
Sociodemografico




ANEXO 12: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores item Escala
conceptual operacional
Agresioén Hostil | Verbales, fisicosy | 1,2, 3,4,5,6,7, 8,9, Intervalo
Segun Dollard, desvalorizacion | 10, 11, 12, 13, 14, 15,
Doob, Miller, 16, 17
Mowrer y Sears |Para la
en 1939, presente

Frustracion

establecen que
la frustracion
proviene de una
meta esperada u
objetivo no
alcanzable;
conllevando a
tener un
desahogo de
forma agresiva
segun en el
contexto que se
encuentre.

investigacion
se emplea la
escala de
frustracion
adaptada por
Condor
Maguifio
Karla Nicole
(2021).

Agresion
Instrumental

Empatia

18,19, 20, 21, 22




Variable Definicion Definicién Dimensiones Indicadores ftem Escala
conceptual operacional
Afectivo Agotamiento 1,2,3,4,5,6 Intervalo
Segun Meyery emocional
Allen en 1997,
explican la
variable
compromiso Para la presente
organizacional investigacion se
como un estado emplea la escala
Compromiso | psicoldgico en de compromiso
organizacional |[base al vinculo o |organizacional de
afinidad que Meyery Allen, Continuidad Cinismo 7,8,9,10,11,12
puede tener el adaptada por
colaborador con la | Jiménez (2018)
empresa. Asi
mismo, esta
afinidad conlleva
al desarrollo del
talento del
colaborador en la
empresa. Normativo Eficacia 13,14,15,16,17,

profesional

18




