UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Riesgo Psicosocial y Clima Organizacional en Trabajadores de

una empresa de telecomunicaciones, Lima - 2022

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciada en Psicologia

AUTORA:
Liza Mansilla, Kiara Alejandra (ORCID: 0000-0001-7725-9625)

ASESOR:
Dr. Concha Huarcaya, Manuel Alejandro (ORCID: 0000-0002-8564-7537)

LINEA DE INVESTIGACION:

Desarrollo Organizacional
LIMA — PERU

2022



Dedicatoria

A mi novia, por su apoyo incondicional
durante todo este proceso y por ser mi
soporte cuando las cosas se ponian dificiles.
A Galilea, por ser mi motor y motivo dia a dia.
A mis padres y a mi familia, porque gracias a
ellos soy, en esencia, el ser humano que soy

hoy en dia.



Agradecimiento

A la institucion que amablemente me abrié sus
puertas para poder realizar el presente estudio,
a mi Asesor por el apoyo y guia constante.

A mi alma mater por fomentar en mi la actitud
investigadora y el amor por la carrera.

A mi abuelo, Walter Liza, que, aungue no me
pudo acompaiiar hasta el final del camino, fue el

primero en creer que llegaria.



indice de contenido

(@ - L1 |- i
D=0 [T 0] £ - ii
PN e | = To [=Tod 14 a1T=T o1 (o RO PP PP PPPPPPPP ii
Yo [Te=Ne o To 41 7=1 41T Lo TR iv
Yo o= [T =Y o] =Y v
RS2 1= o Vi
Y 411 =T SR Vi
I, INTRODUCCION ...ttt ettt neesene e 1
. MARCO TEORICO .....cviieeeceeceeeeeeeee ettt 4
NI, METODOLOGIA......ioiiteceece et 11
3.1. Tipoy disefio de iNVESHGACION ...........ceeiiieiiiiiiiiiiiiieee e 11
3.2. Variables y OperacionalizacCion ............cccccoouiiiiiiiiiiiiieeeeiieieee e 12
3.3. Poblacion, muestra y MUESIIEO.......ccceeeiiieieiiie e 13
3.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos.........ccccccevvvvvveeieeeeennn. 15
G T o 10 Tod=To |10 01T o] (1P 17
3.6. Métodos de analisis de datos.............ceeiiieeiiiiiiiiiiiiiee e 18
3.7.  ASPECIOS ELICOS ...oevviiiiiie e e e eeeeeeeie e e e e e e et e e e e e e e e e e e e e e e e 18
[V, RESULTADOS ....oootiiiiiiiiiitt ettt e e e e e e e e e eeeeaee s 19
V. DISCUSION ...ttt ettt ettt s e st ne et ene e ene e eenennns 26
VI, CONCLUSIONES ... .o e e e e e e e e eaas 31
VII. RECOMENDACIONES ......ooiiiiiiiiiiiiiiiiiieee ettt e e srreeeea e e e e e 32
REFERENCIAS ... ettt e e e e e e e e e e e e e e s aeeeeeees 33
ANEXOS ..ot e et e e e e e e n e raaaaeaaaan 39



indice de tablas

Tabla 1. Caracteristicas sociodemograficas de la muestra...............ccccevvvvvvnnnnn. 14
Tabla 2. Consistencia interna de 10S dos INStrUMENtoS............ccevvvvvvieiiieiieeeennn. 16
Tabla 3. Correlaciones entre el riesgo psicosocial y el clima organizacional..... 19
Tabla 4. Correlacion de las dimensiones de riesgo psicosocial y clima

(o]0 T g1 7= Tod (0] o -1 IF S 20
Tabla 5. Niveles de riesgo psicosocial y sus dimensiones............cccccceeeeeeeeennnnns 21
Tabla 6. Niveles de clima organizacional y sus dimensiones ..........cccccccvvveeeeee.. 22
Tabla 7. Niveles de las dimensiénes del Clima Organizacional......................... 23
Tabla 8. Niveles de las dimensiénes del Clima Organizacional......................... 24
Tabla 9. Niveles de las dimensiones del Clima Organizacional............c............ 25



Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el riesgo psicosocial y el
clima organizacional en trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de
Lima. La investigacion fue bésica, de disefio no experimental, transversal y
correlacional. La muestra estuvo conformada por 200 trabajadores. El muestreo fue
no probabilistico, los instrumentos utilizados fueron la escala (RIPS-ROME)
desarrollada por Roncal para recolectar datos sobre el riesgo psicosocial y el
cuestionario de clima organizacional de autoria del Ministerio Salud — Peru,
adaptado por Diaz. Se obtuvieron como principales resultados una correlacion
positiva y estadisticamente significativa (rs=0,512) y el valor de p=0,000 (p<0,05)
con coeficiente de determinacion mediano (r2= 0,280). Asimismo, se obtuvo
relaciones positivas y significativas entre las dimensiones del riesgo psicosocial
(aspecto laboral y personal) y el clima organizacional, lo cual revela que los
trabajadores evidencian un nivel medio de percepcion debido a niveles regulares

de las dimensiones del riesgo psicosocial al desarrollar sus actividades.

Palabras clave: Riesgo psicosocial, Clima organizacional, aspecto laboral, aspecto

personal.
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Abstract

The study aimed to determine the relationship between psychosocial risk and
organizational climate in workers of a telecommunications company in Lima. The
research was basic, with a non-experimental, cross-sectional and correlational
design. The sample consisted of 200 workers. The sampling was non-probabilistic,
the instruments used were the scale (RIPS-ROME) developed by Roncal to collect
data on psychosocial risk and the organizational climate questionnaire authored by
the Ministry of Health - Peru, adapted by Diaz. The main results obtained were a
positive and statistically significant correlation (rs=0.512) and a value of p=0.000
(p<0.05) with a medium determination coefficient (r2= 0.280). Likewise, positive and
significant relationships were obtained between the dimensions of psychosocial risk
(work and personal aspect) and the organizational climate, which reveals that
workers show a medium level of perception due to regular levels of the dimensions

of psychosocial risk when developing their activities. activities.

Keywords: Psychosocial risk, Organizational climate, work aspect, personal
aspect.
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l. INTRODUCCION

Las condiciones laborales, seguras y saludables son esenciales para el empleo
decente. Por lo cual es esencial y vital mantener la seguridad y la salud en el
trabajo. Esto es especialmente critico ahora, ya que la pandemia de COVID-19 esta
amenazando el lugar de trabajo. En consecuencia, las modalidades de trabajo y las
circunstancias laborales se han modificado radicalmente. Esto ha tenido un impacto
tanto en el clima organizacional como en el riesgo psicosocial, ademas de introducir
nuevas preocupaciones psicosociales. Los niveles de estrés pueden aumentar
debido a los peligros psicosociales que luego pueden conducir a inconvenientes de
salud mental y fisica (Organizacion Internacional del trabajo [OIT], 2020).

De acuerdo con Safety and Health at Work for Agency European (EU-OSHA,
2020) segun el estudio de condiciones de trabajo en su informe sobre peligros
emergentes, la predominancia de los aspectos de riesgo psicolégico en el lugar de
trabajo fue el segundo gran cambio en las empresas europeas. Asimismo, se dio a
conocer que existe una relacion entre los riesgos psicosociales y un indice elevado
de ocurrencias accidentales de trabajo y enfermedades profesionales, siendo las

mas comunes los trastornos mentales y las enfermedades musculoesqueléticas.

De igual manera, las empresas con un entorno laboral adecuado tienen un
25% mas de personas dispuestas a apoyar los objetivos que las empresas que no
cuentan con una Auditoria de Cultura de Presencia Activa, segun el estudio
Ranking Best Workplaces publicado por Great Place to Work Espafa (2021).
Asimismo, se detalla, que en las organizaciones existe una tasa baja de ausentismo
(10% frente a 15% en la poblacién en general), un riesgo reducido de fuga de
talentos (6% en comparacion con 23% en la poblacién general) asi como una tasa
elevada de retencién de personal con un puesto (76% frente a 49 % en la poblacion
general). Como resultado, tienen un promedio del 84 % de deseo de ofrecer lo
mejor, lo que representa una diferencia del 23 % con respecto a la poblacion en

general.



Segun el mismo estudio, en lo que respecta a América Latina el clima
organizacional en comunidades de Honduras (81,35%), Republica Dominicana
(79,38%) y Uruguay (78,8 %) obtuvieron buenos puntajes; por otro lado, paises
como Ecuador (70,4%), Pera (71,9%) y Chile (68 %) obtuvieron puntajes bajos. El
ambiente de trabajo se convierte en un aspecto integral de toda organizacion como
resultado de su influencia no solo es parte de las vivencias de las personas y el
bienestar de sus colaboradores, sino también y sobre todo en la forma de los
resultados de la empresa. Rivera-Porras (2019)

De igual forma, en Ecuador se encontré que la acumulacion de trabajo y
tiempo afecta al 40% de los trabajadores, mientras que, en México, se encontrd
que el 21% de los trabajadores requieren tratamiento psiquiatrico porque
experimentan sintomas de desesperacion, ansiedad e ideacién suicida como
resultado de las malas condiciones laborales (Cabezas, 2020). En Colombia, en
cambio, una investigacion revel6 que el 69 % de los trabajadores sufren de
cansancio emocional (Mendoza-Llanos y Moyano-Diaz 2019).

A nivel nacional de acuerdo con el estudio de Graneros (2018) sobre la
prevalencia de factores psicosociales en Lima, los aspectos de mayor exposicion
son el elevado indice de trabajo y las diversas tareas, las demandas laborales y el
desarrollo profesional, con un nivel de exposicion al riesgo medio. Por otro lado, se
ha observado dentro de la empresa de telecomunicaciones que a raiz de la
pandemia COVID -19, se ha optado por el trabajo a distancia, esto ha generado
una alteracién en los habitos laborales de los empleados, que se encuentran
fatigados y cansados por la nueva forma de trabajo que realizan, ya que se percibe

una carga de trabajo excesivo y menor tiempo para realizar otras actividades.

De igual manera se observo los riesgos psicosociales que ocasionaron esta
nueva modalidad de trabajo, tales como el estrés, cansancio, inseguridad laboral,
entre otros. Por lo cual, es fundamental comprender como se relacionan las
variables de estudio para que la empresa de telecomunicaciones tome las medidas
necesarias y adecuadas a fin de proteger a sus empleados. Partiendo de la
problematica sefalada, se planteard como problematica general: ¢Cual es la



relacion entre el Riesgo Psicosocial y el Clima Organizacional en Trabajadores de

una empresa de telecomunicaciones, Lima - 20227

En relacion a la justificacion tedrica, permitird generar nuevos conocimientos
gue refuerzan los aportes tedricos de otros expertos referentes al tema de estudio.
Asimismo, en relacién a la justificacibn metodologica, los instrumentos empleados
podran ser utilizados en otro tipo de investigaciones que deseen medir el riesgo
psicosocial y el clima organizacional en empresas de telecomunicaciones, dado que
contienen bueno nivel de consistencia y validez. Igualmente, en relacién a la
justificacion practica, los conocimientos obtenidos, permitiran que la informacion
recolectada sea de utilidad dentro de la empresa porque generara informacion que
podra ser utilizada para dar forma a las politicas y programas de la empresa, asi

como a sus proyectos y planes, todo lo cual sera beneficioso para los empleados.

De igual manera, se formul6 como objetivo general: Determinar la relacion
entre el riesgo psicosocial y el clima organizacional en trabajadores de una empresa
de telecomunicaciones, Lima - 2022. Asimismo, se formulé los siguientes objetivos
especificos: (a) Identificar el nivel de riesgo psicosocial, (b) Identificar el nivel del
clima organizacional, (c) Determinar la relacion entre la dimension aspecto laboral
de la variable riesgo psicosocial y el clima organizacional y (d) Determinar la
relacion entre la dimensién aspecto personal de la variable riesgo psicosocial y el

clima organizacional.

Asimismo, se formuld la hipétesis general: Existe relacion entre el riesgo
psicosocial y el clima organizacional en trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones, Lima - 2022. Asimismo, se formuld las hipotesis especificas:
(a) Existe relacién entre la dimensién aspecto laboral de la variable de riesgo
psicosocial y el clima organizacional, b) Existe relacion entre la dimension aspecto

personal de la variable de riesgo psicosocial y el clima organizacional.



. MARCO TEORICO

En relacion a las investigaciones previas en el contexto nacional se tiene a los

siguientes:

Bravo (2019) realiz6 una investigacion de nivel descriptivo correlacional, con
enfoque cuantitativo, de corte transversal, tuvo como objetivo conocer de qué
manera se relacionan riesgo psicosocial y clima organizacional en las personas que
forman parte de cinco centros de Salud del centro Tupac Amaru. Emple6 como
instrumentos dos cuestionarios el de SUSESO/ISTAS 21 y otro para el clima
organizacional el cual fue validado por el comité técnico a cargo del MINSA. Como
resultados se obtuvo que el riesgo psicosocial presenta correlacion directa con el
clima organizacional (p=0.061). El nivel del riesgo psicosocial fue 92.4% alto, 7.6%
medio y 0% bajo. Y el nivel de clima organizacional fue saludable 3.0%, 72.7% por

mejorar y 24.2% no saludable.

Igualmente, Hernandez (2018) realiz6 una investigacion de nivel
correlacional descriptivo, con enfoque cuantitativo. Busco conocer la relacion entre
riesgos psicosociales y clima organizacional dentro de una corporacion del rubro
minero en la Region Junin. Empled cuestionarios para ambas variables uno
desarrollado en el pais de Colombia por la institucion de proteccién Social y el otro
adaptado previamente. Como resultados se obtuvo la no existencia de una
correlacion entre el clima organizacional y el riesgo psicosocial (p=0.051). El nivel
del riesgo psicosocial fue 72% riesgo muy alto, 15% riesgo alto, 7% riesgo medio,
3% riesgo bajo y 3% sin riesgo. Y el nivel de clima organizacional fue muy favorable

11%, 39% favorable, 40% media, 8% desfavorable y 1% muy desfavorable.

Asimismo, Ungaro y Quispe (2021) realizaron un estudio de investigacion de
nivel correlacional descriptivo, con enfoque cuantitativo. Busco conocer la relacion
entre riesgos psicosociales y clima organizacional dentro de una corporacion de
seguridad escorpion Juliaca. Empled como instrumentos el cuestionario de riesgo
psicosocial SUSESO/ISTAS21 VERSION BREVE de los autores Candia y
Gonzéles de Chile y el cuestionario de clima organizacional (Clima — SPC). Como



resultados se obtuvo que el riesgo psicosocial presenta la correlacion moderada
con el clima organizacional (p=0.000). Los niveles de los factores de riesgo
psicosocial fue 25% riesgo alto, 43% riesgo moderado, 32% riesgo bajo. Y el nivel
de clima organizacional fue muy favorable 10%, favorable 30%, medio 32%,

desfavorable 18% y muy desfavorable 10%.

Igualmente, Copara (2021) realizé un estudio de investigacion de nivel
descriptivo correlacional, con enfoque cuantitativo. Busco conocer la relacion entre
riesgos psicosociales y clima organizacional dentro de la corporacion AUTODEMA.
Empled cuestionarios para ambas variables uno desarrollado por la Pontificia
Universidad Javeriana y el otro basado en los autores Allen y Meyer de Estados
Unidos. Como resultados se obtuvo que el riesgo psicosocial presenta una
correlacion moderada con el clima organizacional (p=0.010). El nivel de los factores
de riesgo psicosocial fue 12.7% riesgo muy alto, 20.6% riesgo alto, 14.7% riesgo
medio, 27.5% riesgo bajo y 24.5% sin riesgo. Y el nivel del compromiso
organizacional fue alto 25.5%, 44.1% medio, 30.4% bajo.

Finalmente, Flores (2017) realiz6 un estudio de investigaciéon de nivel
descriptivo correlacional, con enfoque cuantitativo. Busco como se relacionan los
factores psicosociales y el compromiso organizacional en empleados de una
empresa industrial. Emplearon como instrumentos el cuestionario SUSESO-
ISTAS21 de riesgo psicosocial y el cuestionario de compromiso organizacional de
los autores Allen y Meyer de Estados Unidos. Como resultados se obtuvo que el
riesgo psicosocial presenta una correlacion directamente de forma inversa con el
compromiso organizacional (p=0.001). El nivel de los factores de riesgo psicosocial
fue 54% alto, 22% medio y 24% bajo. Y el nivel del compromiso organizacional fue
alto 18%, 36% medio, 46% bajo.

En términos de investigaciones previas realizadas en un entorno

internacional, tenemos los siguientes hallazgos:



Cabezas y Arrobo (2019) realizaron una investigacion descriptiva del tipo
correlacional, a fin de gestionar el riesgo psicosocial sobre el clima organizacional
a fin de determinar la satisfaccién laboral en trabajadores de la Arsaico Cia. Us6
como instrumentos encuestas para el clima organizacional y los factores
psicosociales. Como resultados se obtuvo la existencia de relacion directa y
significativa entre los factores de riesgos psicosociales en el clima organizacional
en trabajadores de la empresa (p=0.00). Los resultados de los factores de riesgos
psicosociales se encuentran en un nivel bajo 4%, medio 80% y alto en 16% que.

Asimismo, para clima organizacional se encontr6 un nivel medio 64% y alto en 36%.

Asimismo, Marcatoma (2021) utilizaron una metodologia de investigacion
descriptiva y correlacional con el objetivo de identificar el grado en que las variables
de riesgo psicosocial influyen en el estrés laboral que experimentan los
trabajadores del Hospital San Marcos en Ecuador. Como instrumentos de estudio
se emplearon dos cuestionarios de investigacion. La primera herramienta empleada
fue el Cuestionario Multidimensional de Riesgo Psicosocial (MDT), y otra fue
Cuestionario de Estrés Laboral (OIT). Como consecuencia del estudio se descubrio
una asociacion directa entre los factores de riesgo psicosocial junto al estrés en el
trabajo entre el personal hospitalario (p = 0,00), segun los hallazgos. En cuanto a
los niveles de factores de riesgo psicosocial, se encontré6 que el 10% de las
personas estan expuestas a factores de riesgo, mientras que solo el 3% de las que

no lo estan.

De igual manera, Jiménez (2021) llevé a cabo una estrategia de estudio
descriptivo con una metodologia cuantitativa de caracter no experimental Busco
conocer el impacto del clima organizacional en el desempefio laboral en el
Municipio de Ambato, Ecuador. Como instrumentos de estudio se emplearon dos
cuestionarios de investigacion. El de desempefio laboral y clima organizacional.
Como consecuencia el clima organizacional tiene un impacto en el desempefio
laboral (p=0.00). En relacién a los niveles del clima organizacional, se encontr6 que
el 48% de los colaboradores esta de acuerdo en que tiene la capacidad de tomar

decisiones que impactan en el trabajo, mientras que el 35% estd muy de acuerdo



en que tiene autonomia en la toma de decisiones. El 7% restante no esta seguro,

el 6% no esta de acuerdo y el 4 % cree que esta totalmente en desacuerdo.

En el mismo sentido, Gonzalez-Garcés (2020) llevé a cabo una estrategia de
estudio descriptivo con una metodologia cuantitativa que fue de caracter no
experimental. Busco conocer la existencia de una relacion entre el desempefio
laboral y el clima organizacional entre los profesionales de cuello blanco en el pais
de Ecuador. Como instrumentos de estudio se emplearon dos cuestionarios de
investigacion. El cuestionario de clima organizacional fue el primer instrumento
utilizado y el cuestionario de desempefio laboral fue la segunda herramienta
empleada. Como consecuencia, se descubrié que existe una relacion positiva entre
las dos variables y el valor de Rho Spearman es r= .870, por lo que se concluye
gue estan correlacionadas. Se determind que los niveles de clima organizacional
estaban en un nivel alto en el 58% de los casos y en un nivel bajo en el 42%, segun

los hallazgos

De igual manera, Rivera et al. (2019) desarrollaron una investigacion
correlacional-descriptiva utilizando una técnica cuantitativa. Busco conocer cO6mo
se relacionan los peligros psicosociales y la calidad de vida percibida entre los
empleados. Para recopilar datos para este estudio, se utilizaron dos cuestionarios
de investigacion: la evaluacion ISTAS, el cuestionario de calidad de vida laboral.
Como consecuencia, se descubrié una asociacion inversa entre las variables, con
un valor de (Rho= -.370) indicando un vinculo negativo. Con base en los resultados
de riesgos psicosociales en varias dimensiones, el 44,5 % report6 un alto nivel de
exigencias psicolégicas, el 48,2 por ciento report6é un bajo nivel de trabajo activo, el
36,8 por ciento reportdé un nivel medio de apoyo social y calidad de liderazgo, el
45,5% reportd un alto nivel de compensacion, y el 44,5% reportd un alto nivel de

doble presencia.

En relacion a la variable riesgo psicosocial de acuerdo con Mercado (2012)
son condiciones organizativas, condiciones de trabajo psicolédgicas y, como tales,
pueden ser beneficiosas o perjudiciales. Su cantidad es enorme y el método

utilizado para clasificarlos y organizarlos depende de la estrategia utilizada para



hacerlo. Cuando se cumplen dichas condiciones, fomentan la participacion laboral,
asi como el aumento de competencias laborales personales y altos niveles de
satisfaccion laboral, asi como un mayor estado de motivacion, que permiten a los

trabajadores adquirir mas experiencia y pericia profesional.

Asimismo, es necesario mencionar las teorias relacionadas a esta variable,
entre las cuales se menciona a la teoria de Karasek (1979) el cual presentd una
forma de interaccion entre demandas y control, que se fundamenta en la aparicion
de altos niveles de estrés en la interaccion entre altas demandas laborales y bajos
niveles de control por parte del trabajador. La teoria de El modelo "Desequilibrio
Recompensa - Esfuerzo - DER" de Siegrist (1982), desarroll6 el modelo para
detectar situaciones en las que las obligaciones sociales no son reciprocas, con un
enfoque particular en el lugar de trabajo, y anticipar pérdidas en el bienestar general

y una mayor vulnerabilidad a la enfermedad como resultado de dicha exposicion.

Igualmente, las dimensiones que se consideran son: Aspecto Laboral, de
acuerdo con Boada (2019) se refiere al area fisica o entorno en el que las personas
realizan una variedad de funciones. Es fundamental enfatizar el valor de trabajar en
un ambiente de trabajo positivo 0 en un ambiente de trabajo de apoyo para una
persona. Aspecto Personal de acuerdo con Palacios y Martinez (2017) se refiere al
progreso y el aumento que permite identificar nuestros intereses reales y objetivos
vitales para que podamos adquirir y mejorar los aspectos de la vida. Primero
debemos tomar conciencia de nuestros propios valores y aspiraciones, asi como
comprometernos con nosotros mismos para realizar los cambios necesarios para

alcanzar nuestras metas.

De manera similar, Garcia (2009) afirma que el conjunto de rasgos,
caracteristicas o propiedades vienen a definir al clima organizacional, que en gran
medida son permanentes en un determinado ambiente de trabajo y que son
reconocidos, sentidos o experimentados por los individuos que integran la empresa.
Es importante entender su conducta y como afecta a la empresa. Hospinal (2017)
por su parte, afirma que es una caracteristica del clima organizacional que ha sido

reportada por sus participantes. Por lo tanto, es el producto de los efectos



percibidos de la estructura formal, el estilo de gestion informal y los atributos
organizativos experimentados por los empleados. Las personas que trabajan en la
organizacion en cuestion se veran influenciadas por sus actitudes, creencias,

valores y motivacién como resultado de los factores enumerados anteriormente.

En cuanto a las fundamentaciones tedricas del clima organizacional, de
acuerdo con Herzberg (1998) menciona a la Teoria de los Dos factores, conocida
como la motivacion y propuesta psicolédgica, destaca que existe una relacion entre
el trabajo y las personas y que el comportamiento de una persona puede influir en
el fracaso o el éxito. De igual manera, para Gilmer y Forehand (1964) viene a ser
aquellas caracteristicas que perciben los trabajadores para distinguir las
organizaciones, su estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el

comportamiento de las personas de la organizacion.

Asimismo, se consideraran las siguientes dimensiones: comunicacion, de
acuerdo con Garcia-Ruiz y Pérez-Escoda (2020) es la via de interaccién social o
representaciones y maneras de comprender la realidad, actuando los participantes
como factores activos e intencionales que influyen, comparten o modifican las
representaciones de la realidad de sus interlocutores usando conductas verbales y
no verbales, asi como el intercambio de informacién. Cooperacién, de acuerdo con
You (2021) es un concepto que se puede utilizar para muchas facetas de la
existencia humana y, a menudo, se relaciona con el total de esfuerzos realizados
por un gran numero de personas para lograr un objetivo comun, del cual todos se

benefician posteriormente.

Confort, de acuerdo con Lichtenbelt et al. (2017) se refiere a un estado
psicolégico en el que una persona se percibe a si misma como segura. Estructura,
de acuerdo con Berberoglu (2018) es una técnica para expresar la nocion de que
los componentes de un conjunto mental estdn en claras relaciones entre si.
Identidad, de acuerdo con Willis et al. (2019) se refiere al sentido que le damos a
nuestro propio ser unico, que es distinto de los demas y que continda en el tiempo,
se conoce como nuestro significado personal. La version interiorizada de cada

persona de los valores y comportamientos que nuestra sociedad nos ha transmitido,



incorporandose a nuestra vida de acuerdo con nuestras propias caracteristicas y

experiencia social.

De igual manera la Innovacion, de acuerdo con Ekvall (2018) es un proceso
de innovacion ocurre cuando se introduce algo nuevo que contribuye a la creacion
de valor; es decir, cuando se modifican elementos o ideas que ya existen,
convirtiéndolos en algo mejor o produciendo otras nuevas que tengan una influencia
beneficiosa. Liderazgo de acuerdo con Ahmed (2018), es una nocion critica ya que
nos permite identificar las razones por las cuales ciertas organizaciones funcionan
maravillosamente mientras otras se estancan y pierden su relevancia. Motivacién
de acuerdo con Bidee et al. (2017), se relaciona con el nivel de interés que tenemos
en un evento en particular, asi como la cantidad de recursos que estamos
dispuestos a dedicar para lograr un resultado especifico. En otras palabras, la
motivacion es la fuerza impulsora que nos impulsa a hacer un esfuerzo adicional

para lograr una meta.

Igualmente, la recompensa, de acuerdo con Van der Schaft et al. (2019) es
el condicionamiento instrumental, y es el tipo mas comun de condicionamiento
instrumental, se describe como Se caracteriza por la presencia de una respuesta
seguida de un estimulo apetitivo o favorable (el reforzador). Como resultado, la
respuesta produce el resultado deseado. Remuneracion de acuerdo con Seubert et
al. (2021) puede definirse como cualquier pago o compensacion realizada entre dos
0 mas partes a cambio de la transferencia de un factor requerido en su relacion
comercial. En otras palabras, es la compensacién monetaria que una parte recibe
de otra por la prestacién de servicios o0 activos. Toma de decisiones, de acuerdo
con Martinez-Arroyo y Valenzo-Jiménez (2020) los sujetos toman decisiones sobre
cudl de las varias opciones viables elegir entre las que se les brindan en funcion de
una gran variedad de aspectos que rodean sus propias circunstancias personales,

asi como la situacion o elemento en el que se encuentran.
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3.1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

El estudio que se realizé fue de tipo basico. Tal como lo definen Naupas et
al. (2018), la investigacion pura es una coleccion de procedimientos
metodicos y reflexivos cuyo objetivo es la comprensién de la realidad mas

que la aplicacion de los resultados en el mundo real.

Se utilizé un enfoque cuantitativo, como lo describen Hernandez et
al. (2018) en el que se recopilan y analizan informacién a fin de dar
respuesta a interrogantes de investigacion y probar hipétesis previamente
establecidas y en la que medicidbn numérica, el conteo y a menudo el uso
de estadisticas para establecer con precision patrones de comportamiento

son utilizados de manera frecuente.

En el mismo sentido, se escogié un disefio no experimental y
transeccional. De acuerdo con Baena (2017) se define como la
observacion de aquellos fenémenos que ocurren en un medio sin hacer una
manipulacion directa de las variables involucradas, mientras que las
llamadas investigaciones transeccionales se definen como la recolecciéon
de datos necesarios para el desarrollo de la investigacibn en un solo

momento de tiempo.

El nivel fue correlacional. Este tipo de estudio no experimental, el
objetivo es establecer un vinculo entre dos variables mediante la evaluacion
del grado de correlacién entre ellas mediante el andlisis estadistico, que se
realiza de acuerdo con las hipétesis establecidas anteriormente (Escudero,
2017).

/V1
M | R
\ .
Nota. Hernandez et al. (2018)
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3.2.

Donde:

M: Muestra analizada
V1: Clima Organizacional
V2: Riesgo Psicosocial

R: Relacién entre las variables.

Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Riesgo psicosocial

Definicion conceptual

De acuerdo con Mercado (2012) son condiciones organizativas,
condiciones de trabajo psicoldgicas y, como tales, pueden ser beneficiosas

o perjudiciales.

Definicion operacional

Serd usada la encuesta y el instrumento sera el cuestionario Escala de
Riesgos Psicosociales (RIPS-ROME), afio de creacién: 2019, creado por
Roncal (2018). El que tiene 19 preguntas en escala de Likert mediante los
indices, (1) Siempre, (2) Casi siempre, (3) A veces, (4) Casi nunca, (5)
Nunca. Ademas, los niveles de medicion de la variable serdn en escala
ordinal, bajo, medio, alto.

Indicadores

Aspecto laboral, Aspecto personal.
Nivel de medicién

Ordinal

Variable 2

Clima organizacional

Definicion conceptual: Es el conjunto de cualidades, propiedades o
atributos que en un ambiente laboral especifico relativamente permanentes
y que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que
integran la organizacion y tienen un impacto sobre su comportamiento
(Garcia, 2009).
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3.3.

Definicion operacional

Se utilizara el cuestionario para el Estudio del Clima organizacional, de
autoria del Ministerio Salud — Peru creado el afio 2009, adaptado por Diaz
2018). El que tiene 22 preguntas, basados en la escala de Likert mediante
los indices, (N) Nunca, (A) A veces, (F) Frecuentemente, (S) Siempre.
Ademas, los niveles de medicion de la variable seran en escala ordinal,

bajo, medio, alto y muy alto.

Indicadores

Cooperacién, comunicacion, estructura, confort, identidad, innovacion,
liderazgo, motivacién, recompensa, remuneracion y toma de decisiones.
Nivel de medicidén

Ordinal

Poblacién, muestray muestreo

Una poblacién es un grupo finito o infinito de elementos con caracteristicas
comunes para los cuales los hallazgos de la investigacion seran integrales,
y la poblacién se define de la siguiente manera: Se define el problemay los
objetivos de la investigacion (Arias, 2020).

La poblacion de esta investigacion consistié en 250 empleados de
las empresas de telecomunicaciones del area metropolitana de Lima.
Asimismo, en el criterio de inclusion se considero a las personas que operen
en la industria de las telecomunicaciones, independientemente de su
género. Personas entre 18 y 50 afios que llevan mas de seis meses en un
puesto de trabajo. De acuerdo con los criterios de exclusion, no podran
participar personas con menos de seis meses de experiencia laboral,
mayores de cincuenta afios y quienes no quieran participar en la encuesta.
De igual manera en relacion a la muestra, Baena (2017) sostiene que es un
subconjunto extraido de la poblacién para propésitos de investigacion. Por
lo tanto, estuvo conformada por 200 trabajadores del area de

telecomunicaciones.
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Se utilizé el muestreo intencional, el cual segun (Arias, 2020). Es una
técnica de muestreo no probabilistico y no aleatorio usada a fin de crear
muestras de acuerdo a la facilidad de acceso, la disponibilidad de los
individuos de formar parte de la muestra, en un intervalo de tiempo dado o
cualquier otra especificacion practica de un elemento particular. Asimismo,
se utilizé la técnica de bola de nieve, de acuerdo con Baltar y Gorjup (2012)
los participantes en un estudio de investigacion o prueba reclutan a otros
participantes para una prueba o estudio utilizando este método de

muestreo.
Tabla 1.
Caracteristicas sociodemogréficas de la muestra
Sexo
_ _ Total
Femenino Masculino
23 23 46
18- 20
% 23, 7% 22,3% 23,0%
40 54 94
21 -30
% 41,2% 52,4% 47,0%
Edad
f 11 10 21
31-40
% 11,3% 9,7% 10,5%
23 16 39
41 -50
% 23, 7% 15,5% 19,5%
f 97 103 200
Total
% 48,5% 51,5% 100,0%

Nota: % = porcentaje

En la tabla 1, se presentan los datos descriptivos de la muestra de
empleados de una empresa de telecomunicaciones, observando que el
48,5% (97) son mujeres y el 51,5% (103) son hombres. De ellos el 23,0%
(46) estan en el rango de 18 a 20 afios, un 47,0% (94) estan en el rango de
21 a 30 afios, el 10,5% (21) estan en rango de 31 a 40 afios y el 19,5% (39)
estan en el rango de 41 a 50 afios.
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3.4.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se empled la encuesta para recoger los datos necesarios de la
investigacion. Caballero (2014), la define como una metodologia en la cual
se recolecta informacion sobre la muestra analizada, sin modificar su

entorno.

El instrumento que se uso fue el cuestionario. Segun, Hernandez
et al. (2018) es un instrumento que posee en preguntas estructuras, segun
las variables de estudio, con las cuales se pretende alcanzar un objetivo

trazado.

Para evaluar la primera variable se utiliz6 el Cuestionario de Riesgos
Psicosociales en el personal del sector salud (RIPS-ROME) desarrollada
por Roncal (2018) para recolectar datos sobre la variable Riesgo
Psicosocial. EI RIPS-ROME es tanto de caracter individual como colectivo,
y contiene 19 reactivos que se distribuyen en dos dimensiones.

Validez
En el cuestionario de (Roncal, 2018) se observaron evidencias de que dan
validez de contenido con el coeficiente de V de Aiken, mediante criterio de

jueces (p<,05).

Confiabilidad

En el mismo instrumento, en relacién a la confiabilidad por consistencia
interna por método de Cronbach se obtuvo ,878 por lo cual el instrumento
es confiable. Para recoger los datos de la variable clima organizacional, se
empled el cuestionario denominado: Cuestionario para el Estudio del Clima
organizacional, de autoria del Ministerio Salud — Peru creado el afio 2009,
adaptado por Diaz (2018) de aplicacion individual y colectiva, contiene 22

reactivos, distribuidos en once dimensiones.
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Validez
El instrumento fue sometido a una validez de contenido usando la técnica
de juicio de expertos, quienes evidenciaron la validez de los items en los

criterios de pertinencia, relevancia y claridad, con una V de Aiken de 0,6.

Confiabilidad
Se realizé una confiabilidad del instrumento a través del indice de fiabilidad
Alfa de Cronbach obteniendo un valor de ,850 considerado confiable.

Tabla 2.

Consistencia interna de los dos instrumentos
Variable/Dimension items a Q
Variable: Riesgo Psicosocial 19 0.821 0.865
Aspecto laboral 12 0.907 0.953
Aspecto personal 7 0.929 0.981

Variable: Clima

Organizacional 2 0851 0869
Comunicacion 2 0,863 0.889
Cooperacion 2 0,877 0.900
Confort 2 0,869 0.894
Estructura 2 0,867 0.891
|dentidad 2 0,877 0.901
Innovacién 2 0,878 0.899
Liderazgo 2 0,864 0.888
Motivacion 2 0,868 0.892
Recompensa 2 0,879 0.898
Remuneracion 2 0,867 0.893
Toma de decisiones 2 0,872 0.895

Nota: a = indice de confiabilidad Alfa de Cronbach; w = indice de

confiabilidad Omega de McDonald's
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3.5.

En la tabla 2, se puede apreciar la confiabilidad de los instrumentos, donde
se registran indices Alfa de Cronbach de 0.821 para la variable Riesgo
Psicosocial y 0,851 para la variable Clima Organizacional. Asimismo, se
aprecia la confiabilidad de Omega de McDonald's de 0.865 para la variable
Riesgo Psicosocial y 0,869 para la variable Clima Organizacional. De igual
modo se aprecia el coeficiente de confiabilidad de cada una de las
dimensiones en las variables que va desde 0.851 a 0.929. Asimismo, se
determind la confiabilidad por el coeficiente de Omega, donde se
encuentran valores desde 0.865 a 0.981, para los dos instrumentos y con
referencia a sus dimensiones se observan valores desde 0.869 a 0.901. Se
puede concluir que para el alfa de Cronbach los resultados obtenidos son
de alta confiabilidad (Hernandez et al., 2018), en tanto, para la confiabilidad
por Omega de McDonald, se estim6 desde media confiabilidad hasta alta
confiabilidad (Campo-Arias y Oviedo, 2008).

Procedimientos

La presente indagacion se inicid6 con una busqueda de materiales que
serviran en la redaccion de los antecedentes y el desarrollo del marco
tedrico. Luego se elabor6 la metodologia, que especifico el tipo de estudio
a realizar, asi como su disefio. De igual forma se utilizaron instrumentos de
investigacion que estan debidamente referenciados. Se coordiné con la
gerencia de la Empresa de Telecomunicaciones con el propdsito de
recolectar datos para permitir que la encuesta sea distribuida a los
empleados que estaran participando en la encuesta. Luego, se realiz6 una
prueba piloto con 20 empleados de la empresa de telecomunicaciones, con
caracteristicas comparables a las de la muestra, para calcular si el
instrumento es confiable utilizando el Alfa de Cronbach, que es una medida
de confiabilidad del instrumento. Tan pronto como se completd el analisis,
el cuestionario se administro la muestra de forma digital mediante el uso de
formularios de Google. A esto le siguio la parte descriptiva e inferencial de
los datos. Finalmente, se redactaron las discusiones y se compararon con
la informacion de antecedentes, después de lo cual se ofrecieron

recomendaciones y conclusiones.
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3.6.

3.7.

Métodos de analisis de datos

Se obtuvo la informacion de los formularios de Google, la cual se procedi6
a descargar mediante el programa Microsoft Excel 2019, luego se
transformd a datos numéricos para facilitar el manejo de los datos, acto
seguido se hizo el vaciado de la informacién al programa SPSS version 26,
para utilizar la estadistica descriptiva e inferencial, con la finalidad de
obtener la normalidad y la correlacion de las variables. Es asi que siendo
una muestra mayor de 50 se utilizo la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Los
datos siguieron una distribucion normal por lo cual se uso el coeficiente de

correlaciéon de Pearson.

Aspectos éticos

Segun el Comité de Etica en Investigacion Institucional (CIEI) del Perd, se
debe proteger la integridad de las personas que participan en el estudio, y
si no se obtiene este permiso, no se puede realizar la investigacion, de
acuerdo con el CONCYTEC (2019) se indica que el investigador es
responsable de salvaguardar la identidad del sujeto, asi como de las
organizaciones que les suministran el tema de estudio. Segun el Colegio de
Psicélogos del Peru (2017), en el capitulo VI articulo 36, todo trabajo
psicoldgico esta sujeto a consideraciones éticas y al respeto a la identidad
de los participantes. Como resultado, no se divulgaran los nombres de los
participantes en este estudio, ya que estan obligados a hacerlo segun la ley
peruana. Debido a que se respetaron los pensamientos y creencias de cada
participante evaluado, se tendrd en cuenta el concepto de autonomia en
términos de bioética. Este estudio incluyé el concepto bioético de no
maleficencia ya que se respetd la integridad de cada colaborador que se
ofrecid voluntariamente a participar en el estudio. Finalmente, se tomo en
consideracion el concepto de beneficencia, ya que el objetivo de este

estudio es entregar un beneficio a las personas investigadas.
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V. RESULTADOS

Tabla 3.

Correlaciones entre el riesgo psicosocial y el clima organizacional

Clima Organizacional

r's ,512™
. . : Y ,000
Riesgo Psicosocial
r2 ,280
N 200

Nota: rs: coeficiente de correlacién de Spearman; p= nivel de significancia; N= tamafio

de la muestra
**_La correlaciéon es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 3 se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido a
un nivel de significancia de 0,01 fue de 0,512. Por lo cual existe una correlaciéon
positiva considerable Mondragon (2014), entre el riesgo psicosocial y el clima
organizacional. Igualmente se aprecia un tamafo de efecto mediano con una

estimacion de ,280.

De la misma manera, se observa que el grado de significancia obtenido es
inferior a 0,05 (0,00 < 0,05), por lo tanto, se acepta la hipotesis de la investigacion
(Hernandez et al, 2018) . Es decir, que existe una relacién directa entre las variables

de estudio.
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Tabla 4.

Correlacion de las dimensiones de riesgo psicosocial y clima organizacional

Aspecto laboral Aspecto personal
Clima rs 0,441 0,450
Organizacional " 0,000 0,000
r? 0,218 0,219

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)., rs = Test de Rango de
Spearman de Correlacion de Orden

En latabla 4, se presenta la correlaciéon entre las dimensiones del riesgo psicosocial
y el clima organizacional, respecto a la dimension aspecto laboral se obtuvo una
correlacion positiva media y estadisticamente significativa Mondragén (2014) con
un valor de 0.441; en cuanto a la dimensién aspecto personal se obtuvo una
correlacion positiva media y estadisticamente significativa Mondragén (2014) con
un valor de 0.450.

Asimismo, se observa un tamafio de efecto mediano con una estimacion de
0,218 y 0,219. Igualmente, se observa que un grado de significancia obtenido para
ambos casos es inferior a 0,05 (0,00 < 0,05), por lo cual, se acepta la hip6tesis de
la investigacion (Hernandez et al, 2018). Confirmando que entre las dimensiones

del riesgo psicosocial y el clima organizacional existe asociacion.
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Tabla 5.

Niveles de riesgo psicosocial y sus dimensiones

. Riesgo Psicosocial Aspecto Laboral Aspecto
Niveles Personal
f % f % f %
Bajo 50 25,0 45 22,5 61 30,5
Medio 98 49,0 106 53,0 73 36,5
Alto 52 26,0 49 24,5 66 33,0
Total 200 100,0 200 100,0 200 100,0

Nota: f= frecuencia; %= porcentaje

Para los niveles del riesgo psicosocial y sus dimensiones, se observo en la tabla 5,
gue 50 trabajadores evidenciaron un nivel bajo de riesgo psicosocial, representando
el 25,0%. Asimismo 98 trabajadores presentaron un nivel medio con 49,0% y en 52
trabajadores se observé un nivel alto con un porcentaje de 26,0%. Por otro lado, en
cuanto al aspecto laboral se observd que en 45 trabajadores evidenciaron un nivel

bajo, representando un 22,5%.

Igualmente, 106 trabajadores presentaron un nivel medio con 53,0% y en 49
trabajadores se observo un nivel alto con un porcentaje de 24,5%. Por ultimo, en la
dimensién aspecto personal se observo que en 61 trabajadores evidenciaron un
nivel bajo, representando un 30,5%. Asimismo 73 trabajadores presentaron un nivel
medio con 36,5% y en 66 trabajadores se observé un nivel alto con un porcentaje
de 33,0%.
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Tabla 6.

Niveles de clima organizacional y sus dimensiones

Clima . ., .,
. . : Comunicacion Cooperacion
Niveles Organizacional
f % f % f %
Bajo 35 17,5 60 30,0 52 26,0
Medio 79 39,5 65 32,5 77 38,5
Alto 86 43,0 75 37,5 71 35,5
Total 200 100,0 200 100,0 200 100,0

Nota: f= frecuencia; %= porcentaje

En relacion a los niveles del clima organizacional y sus dimensiones, se observé en
la tabla 6, que 35 trabajadores evidenciaron un nivel bajo de clima organizacional,
representando el 17,5%. Asimismo 79 trabajadores presentaron un nivel medio con
39,5% y en 86 trabajadores se observé un nivel alto con un porcentaje de 43,0%.
Por otro lado, en cuanto a la comunicacién se observé que en 60 trabajadores

evidenciaron un nivel bajo, representando un 30,0%.

Igualmente, 65 trabajadores presentaron un nivel medio con 32,5% y en 75
trabajadores se observo un nivel alto con un porcentaje de 37,5%. Asimismo, en la
dimension cooperacion se observé que en 52 trabajadores evidenciaron un nivel
bajo, representando un 26,0%. Asimismo 77 trabajadores presentaron un nivel
medio con 38,5% y en 71 trabajadores se observé un nivel alto con un porcentaje
de 35,5%.
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Tabla 7.

Niveles de las dimensiones del clima organizacional

. Confort Estructura Identidad
Niveles
f % f %
Bajo 20,5 38 19,0 56 28,0
Medio 36,5 75 37,5 67 33,5
Alto 43,0 87 43,5 77 38,5
Total 100,0 200 100,0 200 100,0

Nota: f= frecuencia; %= porcentaje

En relacion a los niveles del confort, se observo en la tabla 7, que 41 trabajadores

evidenciaron un nivel bajo, representando el 20,5%. Asimismo 73 trabajadores

presentaron un nivel medio con 36,5% y en 86 trabajadores se observoé un nivel alto

con un porcentaje de 43,0%.

Por otro lado, en cuanto a la estructura se observé que en 38 trabajadores

evidenciaron un nivel bajo, representando un 19,0%. Asimismo, 75 trabajadores

presentaron un nivel medio con 37,5% y en 87 trabajadores se observo un nivel alto

con un porcentaje de 43,5%. Igualmente, en la dimension ldentidad se observé que

56 trabajadores evidenciaron un nivel bajo, representando un 28,0%. Asimismo 67

trabajadores presentaron un nivel medio con 33,5% y en 77 trabajadores se

observo un nivel alto con un porcentaje de 38,5%.
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Tabla 8.

Niveles de las dimensiones del Clima Organizacional

. Innovacion Liderazgo Motivacion
Niveles
f % f % f %
Bajo 56 28,0 65 32,5 58 29,0
Medio 59 29,5 57 28,5 71 35,5
Alto 85 42,5 78 39,0 71 35,5
Total 200 100,0 200 100,0 200 100,0

Nota: f= frecuencia; %= porcentaje

En relaciébn a los niveles de la innovacion, se observé en la tabla 8, que 56
trabajadores evidenciaron un nivel bajo, representando el 28,0%. Asimismo 59
trabajadores presentaron un nivel medio con 29,5% y en 85 trabajadores se
observd un nivel alto con un porcentaje de 42,5%. Por otro lado, en cuanto al
liderazgo se observd que en 65 trabajadores evidenciaron un nivel bajo,

representando un 32,5%.

Igualmente, 57 trabajadores presentaron un nivel medio con 28,5% y en 78
trabajadores se observo un nivel alto con un porcentaje de 39,0%. Igualmente, en
la dimensién motivacion se observé que en 58 trabajadores evidenciaron un nivel
bajo, representando un 29,0%. Asimismo, 71 trabajadores presentaron un nivel
medio con 35,5% y en 71 trabajadores se observé un nivel alto con un porcentaje
de 35,5%.
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Tabla 9.

Niveles de las dimensiones del Clima Organizacional

., Toma de
. Recompensa Remuneracion .
Niveles decisiones
f % f % f %
Bajo 71 35,5 70 35,0 64 32,0
Medio 68 34,0 54 27,0 57 28,5
Alto 61 30,5 76 38,0 79 39,5
Total 200 100,0 200 100,0 200 100,0

Nota: f= frecuencia; %= porcentaje

En relacion a los niveles de la recompensa, se observo en la tabla 9, que 71
trabajadores evidenciaron un nivel bajo, representando el 35,5%. Asimismo 68
trabajadores presentaron un nivel medio con 34,0% y en 61 trabajadores se
observd un nivel alto con un porcentaje de 30,5%. Por otro lado, en cuanto a la
remuneracion se observé que en 70 trabajadores evidenciaron un nivel bajo,

representando un 35,0%.

De la misma manera, 54 trabajadores presentaron un nivel medio con 27,0%
y en 76 trabajadores se observd un nivel alto con un porcentaje de 38,0%.
Igualmente, en la dimensién toma de decisiones se observo que en 64 trabajadores
evidenciaron un nivel bajo, representando un 32,0%. Asimismo, 57 trabajadores
presentaron un nivel medio con 28,5% y en 79 trabajadores se observo un nivel alto

con un porcentaje de 39,5%.
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V.  DISCUSION

El proposito general de la investigacion, fue conocer la relacion entre el riesgo
psicosocial y el clima organizacional en trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones de Lima, ante lo cual se hizo el analisis estadistico y luego de
haber obtenido los resultados, se siguié con el desarrollo del debate sobre el tema

mediante la discusion.

Para establecer el primer objetivo, se presentd la correlacion del riesgo psicosocial
y el clima organizacional. Detallando especificamente que se alcanzé una
correlacion estadisticamente significativa y directa, de intensidad considerable de
0,512 considerandose un tamafio de efecto mediano con un indice de 0.280
observandose una presencia moderada del fendmeno del 28% en la poblacion de
estudio. Lo que se traduce en que mientras el riesgo psicosocial se encuentre a un
nivel medio, el clima organizacional en los trabajadores se mantendra a un nivel

moderado.

Este resultado coinciden con el estudio de Ungaro y Quispe (2021), quienes
buscaron conocer la relacidon del riesgo psicosocial y el clima organizacional; logro
obtener un nivel de correlacion de 0.584, llegando a obtener también una
correlacion positiva moderada, es decir que el nivel del riesgo psicosocial incide en
el clima organizacional de los empleados; de igual modo Copara (2021) en su
estudio de los factores de riesgo psicosocial y compromiso organizacional, en
empleados de una empresa del sector publico encontrandose la existencia de una
relacion positiva media de las variables de estudio. Es asi que, mientras exista
mayores factores de riesgo psicosociales, tendran un mejor compromiso

organizacional dentro de la institucion donde laboran.

Estos resultados discrepan con la investigacion de Hernandez (2018) en relacion al
riesgo psicosocial y el clima organizacional en empleados de una compaiiia minera.
Encontré que las relaciones entre los niveles del riesgo psicosocial y del clima
organizacional son minimos y sus niveles de significacion estadistica son mayores
a 0.05. Por lo cual se puede interpretar la no existencia de relaciones significativas

entre ambas.
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Igualmente, estos resultados discrepan con la investigacion de Flores (2017) en
relacion al riesgo psicosocial y el compromiso organizacional en personal de salud
de un hospital publico. En el cual el riesgo psicosocial tiene una relacion directa e
inversa con el compromiso organizacional, lo cual se confirma con el coeficiente
Spearman de -0.460, siendo moderada con una significancia p=0.001. Esto

demuestra que existe una relacion inversa entre ambas variables.

Al respecto, Mercado (2012) indica que el riesgo psicosocial son condiciones
organizativas y psicolégicas y como tales, pueden ser beneficiosas o perjudiciales.
El método utilizado para clasificarlos y organizarlos depende de la estrategia
utilizada para hacerlo. Cuando se cumplen dichas condiciones, fomentan la
participacion laboral, asi como el aumento de las competencias laborales
personales y altos niveles de clima organizacional, asi como una mayor
productividad y estados de motivacion, que permiten a los trabajadores adquirir mas

experiencia profesional.

Para el primer objetivo especifico se busco Identificar el nivel de riesgo psicosocial.
Por lo cual se observd que 50 trabajadores evidenciaron un nivel bajo de riesgo
psicosocial, representando el 25,0%. Asimismo 98 trabajadores presentaron un
nivel medio con 49,0% y en 52 trabajadores se observo un nivel alto con un

porcentaje de 26,0%.

Los resultados se diferencian de la investigacion de Bravo (2019) en relacién con
riesgo psicosocial y clima organizacional en profesionales de salud. Sus resultados
en riesgo psicosocial fueron 0% bajo, 7.6% medio y 92.4% alto. Se aprecia que en
el contexto de investigacion que realiz6 Bravo la poblacion de estudios fue personal
de salud y se realiz6 en un contexto laboral distinto donde de acuerdo a su
investigacion existe un riesgo psicosocial elevado considerando la labor que se
realiza. Asimismo, Karasek (1979) sostiene que la relacion entre demandas y
control, estd basada en la aparicién de altos niveles de estrés en la interaccion entre

altas demandas de trabajo y bajos niveles de control por parte del empleador.
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En el mismo sentido las condiciones que se originan en una situacion de trabajo,
directamente relacionadas con la organizacion laboral, el desarrollo de la tarea y el
contenido del trabajo, los cuales presentan la capacidad para afectar el desarrollo
del trabajo y la salud del trabajador, se considera que son riesgos psicosociales
(OIT, 2020).

Como segundo objetivo especifico, se busco identificar el nivel del clima
organizacional. Por lo cual se observé que 35 trabajadores evidenciaron un nivel
bajo de clima organizacional, representando el 17,5%. Asimismo 78 trabajadores
presentaron un nivel medio con 39,5% y en 86 trabajadores se observé un nivel alto

con un porcentaje de 43,0%.

Los resultados se diferencian con la investigacion de Hernandez (2018) en relacion
al riesgo psicosocial y el clima organizacional en empleados de una compaiiia
minera. Sus resultados en clima organizacional fueron muy favorables 11%, 39%
favorable, 40% media, 8% desfavorable y 1% muy desfavorable. Se pudo observar
gue el entorno de investigacién que realiz6 Hernandez fue desarrollado en un
contexto diferente al actual donde la mayoria de empresas del rubro minero se

vieron afectadas por diversas situaciones politicas y regionales.

Asimismo, el conjunto de rasgos, caracteristicas o propiedades vienen a definir al
clima organizacional, que en gran medida son permanentes en un determinado
ambiente de trabajo y que son reconocidos, sentidos o experimentados por los
individuos que integran la empresa (Garcia ,2009).

De igual manera, el clima organizacional es el producto de los efectos percibidos
de la estructura formal, el estilo de gestidon informal y los atributos organizativos
experimentados por los empleados. Los empleados que laboran en las
organizaciones se veran influenciadas por sus actitudes, creencias, valores y
motivacion como resultado de los factores que perciben dentro de su entorno
(Hospinal, 2017).
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Como tercer objetivo especifico, se busco conocer la relacion entre la dimension
aspecto laboral de la variable riesgo psicosocial y el clima organizacional. Para
establecer el objetivo, se presento la correlacion entre el aspecto laboral y el clima
organizacional. Detallando especificamente que se alcanz6é una correlacion
estadisticamente significativa y directa, de intensidad media con un indice de 0,441
y un tamafo de efecto medio con una estimacion de 0.218 por lo cual existe una
presencia moderada del fenébmeno del 21.8% en la poblacion de estudio. Lo que se
traduce en que mientras el aspecto laboral se encuentre a un nivel medio, el clima

organizacional en los trabajadores se mantendra a un nivel moderado.

Este resultado coincide con el estudio de Copara (2021), quien busco conocer la
relacion del control sobre el trabajo y el compromiso organizacional en personal que
labora en una empresa del sector publico; en la cual se obtuvo un nivel de
correlacion de 0.504, con lo cual se obtuvo una correlacion positiva moderada, es
decir que el nivel del control sobre el trabajo influye en el compromiso
organizacional de los empleados. El &rea fisica o entorno en el que las personas
realizan una variedad de funciones es importante en un ambiente de trabajo positivo

el cual sirve de apoyo para una persona (Boada, 2019).

Finalmente, para el cuarto objetivo especifico se buscé conocer la relacion entre la
dimensién aspecto personal de la variable riesgo psicosocial y el clima
organizacional. Para establecer el objetivo, se present6 la correlacion entre el
aspecto personal y el clima organizacional. Detallando especificamente que se
alcanz6 una correlacion estadisticamente significativa y directa, de intensidad
media de 0,450 lo cual representa un efecto mediano con una estimacién de 0.219
lo cual demuestra una presencia moderada del fenobmeno del 21.9% en la
poblacién. Lo que se traduce en que mientras el aspecto personal se encuentre a
un nivel medio, el clima organizacional en los trabajadores se mantendra a un nivel

moderado.
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Este resultado coincide con el estudio de Marcatoma (2021), quien buscé conocer
la relacion entre el aspecto y estabilidad personal y el clima organizacional en una
empresa privada; en la cual se logré obtener un nivel de correlacion de 0,013,
logrando obtener una correlacién positiva a nivel bajo, es decir que el aspecto y la
estabilidad personal influye en el compromiso organizacional de los empleados a

un nivel bajo.

El aspecto personal se refiere al progreso y el aumento que permite identificar los
intereses reales y objetivos vitales con los que se puede adquirir y mejorar los
aspectos de la vida. Se debe tomar conciencia de los valores y aspiraciones propios
de cada persona, asi como los compromisos por los cuales se realizan los cambios

necesarios para alcanzar los objetivos laborales (Palacios y Martinez, 2017).
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VI.  CONCLUSIONES
Tomando en consideracion los resultados hallados, se tienen las siguientes

conclusiones:

PRIMERA: Se obtuvo una correlacion positiva significativa y un nivel considerable,
con un tamafio del efecto medio entre el riesgo psicosocial y el clima organizacional
en trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima, lo cual sefala
que cuando el riesgo psicosocial se encuentra a un nivel medio, el clima

organizacional se encontrara a un nivel moderado.

SEGUNDA: Respecto a los niveles del riesgo psicosocial, se alcanzo un nivel medio
en un 49,0% en el personal de trabajo de una empresa de telecomunicaciones de

Lima.

TERCERO: Respecto a los niveles del clima organizacional, se alcanz6 un nivel
medio en un 39,5% en el personal de trabajo de una empresa de

telecomunicaciones de Lima.

CUARTA: Se obtuvo una correlacién positiva significativa y un nivel considerable,
con un tamafo del efecto medio del aspecto laboral y el clima organizacional en
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima, lo cual sefiala que
cuando el aspecto laboral se encuentra a un nivel medio, el clima organizacional se

encontrara a un nivel moderado.

QUINTA: Se logré obtener una correlacion positiva significativa y un nivel
considerable, con un tamafo del efecto medio entre el aspecto personal y el clima
organizacional en empleados de una empresa de telecomunicaciones de Lima, lo
cual sefiala que cuando el aspecto personal se encuentra a un nivel medio, el clima

organizacional se encontrara a un nivel moderado.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Se proponen las siguientes recomendaciones:

PRIMERA: Se recomienda fomentar la implementacién de talleres de capacitacion
sobre riesgo psicosocial para los empleados con el fin de garantizar que se
implementen medidas preventivas para combatir el problema, que tiene el potencial

de dafiar su bienestar.

SEGUNDA: Se recomienda que se realicen examenes psicolédgicos frecuentes en
la empresa, a fin de detectar probables dificultades de depresién, estrés y/u otros

trastornos mentales y dar alternativas de solucién que prevengan su ocurrencia.

TERCERA: Se recomienda que los empleados se rednan una vez al mes para
discutir posibles mejoras que puedan ser apoyadas por los planes anuales, todo
ello con el objetivo de impulsar el trabajo colaborativo y mejorar el clima

organizacional en general.

CUARTA: Se recomienda que los empleados de la empresa de telecomunicaciones
participen en reuniones trimestrales o semestrales donde se puedan establecer

lazos y mejorar las relaciones entre ellos.

QUINTA: Se recomienda que los empleados de la empresa de telecomunicaciones
participen en reuniones trimestrales o semestrales donde puedan formar vinculos
y mejorar sus relaciones entre ellos, reduciendo asi su estrés y creando un

ambiente corporativo mas positivo.

SEXTA: Se recomienda un mayor reconocimiento de los empleados por parte del
area de gestion de la empresa con el fin de crear un clima organizacional 6ptimo

que inspire a los empleados a seguir trabajando.
SEPTIMA: Se recomienda, realizar nuevos estudios en los cuales se considere las

variables de estudio con otras como por ejemplos los niveles de estrés laboral, lo

cual permitira obtener informacion relevante para futuras investigaciones.
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ANEXOS
Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: RIESGO PSICOSOCIAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE TELECOMUNICACIONES, LIMA -

2022

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

DIMENSIONES E

INDICADORES

MARCO TEORICO

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL

¢ Cudl es la relacion entre el
Riesgo Psicosocial y el Clima

Organizacional en
Trabajadores de una
empresa de

telecomunicaciones, Lima -
20227

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre el
riesgo psicosocial y el clima
organizacional en trabajadores

de una empresa de
telecomunicaciones, Lima -
2022

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar el nivel de riesgo
psicosocial.

Identificar el nivel del clima
organizacional.

HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion entre el riesgo
psicosocial 'y el clima
organizacional en
trabajadores de una empresa
de telecomunicaciones, Lima
- 2022.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Existe relaciébn entre las
dimensiones aspecto laboral
de la variable de riesgo
psicosocial 'y el clima
organizacional. en
trabajadores de una empresa
de telecomunicaciones, Lima
—2022.

V. 1.: RIESGO PSICOSOCIAL
DIMENSIONES:

Aspecto laboral
Aspecto personal

INDICADORES:

Jornada laboral

Espacio de trabajo

funciones a desempefiar
Relacion con los compafieros de
trabajo

Relacion con familia, salud
Relacion trabajo-familia
Economia

Alimentacion

RIESGO PSICOSOCIAL:

De acuerdo con Mercado
(2012) son condiciones
organizativas, condiciones
de trabajo psicoldgicas v,

como tales, pueden ser
beneficiosas o]
perjudiciales.

CLIMA

ORGANIZACIONAL:

Es el conjunto de
cualidades, atributos o
propiedades que  son
relativamente

permanentes en un
ambiente laboral especifico
y que son percibidas,
sentidas o experimentadas
por las personas que
integran la organizacion.
Garcia (2009)

ENFOQUE DE
INVESTIGACION:

Cuantitativo

TIPO DE ESTUDIO:
Basica

DISENO DE ESTUDIO:

No experimental,
Correlacional y de corte
transversal.

NIVEL DE
INVESTIGACION:

Descriptivo.
Correlacional.

TECNICAS DE ACOPIO
DE DATOS:

Encuesta.
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Determinar la relacion entre la
dimension aspecto laboral de
la variable riesgo psicosocial y
el clima organizacional.

Determinar la relacién entre la
dimension aspecto personal de
la variable riesgo psicosocial y
el clima organizacional.

Existe relacion entre la
dimensiéon aspecto personal
de la variable de riesgo
psicosocial 'y el clima
organizacional en
trabajadores de una empresa
de telecomunicaciones, Lima
—2022.

V. 2.: CLIMA
ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES:
comunicacion

cooperacion
confort

estructura
identidad
innovacion
liderazgo
motivacion
recompensa
remuneracion
toma de decisiones

INDICADORES:

Aportes
Atencion
Ayuda
Limpieza
Tareas
Contribucién
Compromiso
Iniciativa
Disponibilidad
Contribucién
Oportunidades
Premios
Incentivos
Informacion
participacion
Aportes
Atencion
Ayuda
Limpieza
Tareas

INSTRUMENTOS:
Cuestionario.

POBLACION DE
ESTUDIO:

250 trabajadores de una
empresa de
telecomunicaciones.

MUESTRA:

200 trabajadores del
area de
telecomunicaciones.

ANALISIS DE DATOS:

Se empleara tablas de
frecuencias relativas
simples y para el
contraste de hipotesis se
empleara un estadigrafo
elegido.
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Tabla 1 Operacionalizacion de la variable 1: Clima Organizacional

Variable Definicion Definicién Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
comunicacion Aportes
cooperacion B
Es el conjunto confort Atencion
de cualidades, estructura
. y Ayuda
atributos o] Se medira en
propiedades once Limpieza
que son dimensiones:
relativamente comunicacion identidad Tareas
permanentes , cooperacion, i i6 R
Innovacion Contribucion
en un confort, liderazgo
Clima ambiente estructura, motivacion Compromiso
Organizaci Iabora] . !dent|daq, Iniciativa .
onal especifico vy innovacion, _ o Ordinal
que son liderazgo, recompensa Disponibilidad
percibidas, motivacion, remuneracion Contribucién
sentidas ) recompensa, comunicacion Oportunidad
experimentad remuneracion portunidades
as y toma de Premios
por las  decisiones. cooperacion Incentivos
personas que .
o, estructura o _
organizacion. identidad participacion
Garcia (2009)
Aportes
innovacion Atencion
Ayuda
Limpieza
Tareas

Nota. Elaboracién propia
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Tabla 2 Operacionalizacion de la variable 2: Riesgo Psicosocial

Variable Definicion Definicién Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
Jornada laboral
_ Aspecto laboral espacio de trabajo
De acuerdo Se medira en
con Mercado dos funciones a desempefiar
(2012) son dimensiones:
condiciones aspecto relacidn con los compafieros de trabajo
organizativas, laboral y L .
Riesgo condiciones aspecto relacion con familia, salud
Psicosocial de trabajo personal. Aspecto personal relacion trabajo-familia
psicoldgicas v, economia Ordinal
como tales,
alimentacion

pueden ser
beneficiosas o
perjudiciales.

Nota. Elaboracion propia
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Anexo 2: Instrumento de recolecciéon de datos

ESCALA PARA MEDIR LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL PERSONAL
DEL SECTOR SALUD.

ESCALA PARA MEDIR LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN ELPERSONAL
DEL SECTOR SALUD

AUTORA: RONCAL MEDINA, PAOLA LUCERO
2018
RIPS-ROME
Sexo:

Edad:

Este instrumento estd disefiado para identificar y medir la exposicion a estrés
grandes grupos de factores de riesgo para la salud de naturaleza psicosocial en el

trabajo.

Esta prueba no es el Unico instrumento que se puede usar para la evaluacion de
riesgos en empresas, ya que también existen otros métodos (entrevistas, grupos
de discusion, entre otros) que también son muy Utiles, pero el uso de este
cuestionario es inmediato y para ello no necesitas mas apoyo que un lapiz o un

boligrafo.

INSTRUCCIONES:

La respuesta al cuestionario que tienes en tus manos servira para realizar la
evaluacion de riesgos psicosociales. Su objetivo es identificar, localizar y medir
todas aquellas condiciones de trabajo relacionadas con la organizacion del trabajo
gue pueden representar un riesgo para la salud. Los resultados colectivos del

cuestionario nos serviran para mejorarlas.
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Se trata de un cuestionario CONFIDENCIAL y ANONIMO. Toda la informacion sera
analizada por personal técnico sujeto al mantenimiento del secreto profesional y
utilizada exclusivamente para los fines descritos. En el informe de resultados no
podran ser identificadas las respuestas de ninguna persona de forma

individualizada.

Su contestacion es INDIVIDUAL. Por ello, te pedimos que respondas sinceramente
a cada una de las preguntas sin previa consulta ni debate con nadie y que sigas las

instrucciones de cada pregunta para contestar.

La mayoria de preguntas tienen varias opciones de respuesta y debes sefialar con
una "X" la respuesta que consideres que describe mejor tu situacion,
ESCOGIENDO UNA SOLA OPCION entre las posibles respuestas: "siempre / casi
siempre/ a veces / casi nunca / nunca". Si tienes mas de un empleo, te pedimos

gue refieras todas tus respuestas solamente a una de ellas.

Es muy importante que contestes TODAS LAS PREGUNTAS ya que muchas se
tratan conjuntamente, de manera que si dejas alguna pregunta sin contestar es
probable que otras que hayas contestado se anulen y se pierda informacion para el

analisis de resultados.

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | A veces Casi nunca Nunca
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N° Descripcion del item CS|AV| CN| N

1 | ¢Cuédndo ingresaste a laborar te especificaron
cudles eran tus funciones?

2 | ¢Tienes en conocimiento cuales son los
beneficios institucionales de tu empresa?

3 | ¢Consideras que tu grupo de trabajo se desempefia
en conjunto?

4 | ¢Tu trabajo te permite tener momentos de
compartir entre compareros?

5 | ¢Tienes claro todas las funciones que debe
realizar?

6 | ¢Tu horario de trabajo te permite realizar todas tus
tareas?

7 | ¢Los turnos de trabajo que tienes afectan tu vida
personal?

8 | ¢Dispones de tiempo suficiente para realizarn
actividades personales después de trabajar?

9 | ¢Puedes hacer pausas durante tu jornada laboral?

10 | ¢ Tienestiempo de compartir con tu familia o amigos,
luego del trabajo?

11 | ¢Tu lugar de trabajo siempre esta ordenado VY
limpio?

12 ¢, Te sientes inspirado(a) con las labores que
haces?

13 | ¢Tienes exceso de trabajo y se te acumulan las
tareas diarias?

14 | ¢Te cuesta separar tus problemas personales de
los del trabajo?

15 | ¢Sientes que te desgasta emocionalmente tu
trabajo?

16 | ¢ Te cuesta separar tus emociones del trabajo?

17 | ¢Has tenido algunos percances en separar tu
vida personal y laboral?

18 | ¢Las actividades que realizas en el trabajo te
ocasionan problemas en casa?

19 | ¢Es necesario esconder tus emociones en el

trabajo?
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CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Nombre: Edad:
Sexo: Profesion:

Tiempo trabajando en la empresa:

Fecha:

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradecemos nos responda con absoluta sinceridad,

marcando con un aspa la respuesta correcta que mejor exprese su punto de vista.

1 2 3 4
Nunca A veces Frecuentemente Siempre

No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Asegurese de haber

contestado a todas las preguntas.

N° ITEMS N| A | F S

1 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de

hacer lo que mejor sé hacer

2 Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes

de tomar una decision

3 La innovacibn es caracteristica de nuestra

organizacion

4 Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la

solucion de problemas

5 Mi remuneracion es adecuada en relacion con el

trabajo que realizo

6 Mi jefe esta disponible cuando se le necesita

7 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable

8 Conozco las tareas o funciones especificas que debo

realizar en mi organizacion
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9 Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcion

10 | En miorganizacion participo en la toma de decisiones

11 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en
forma justa

12 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada

13 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de mi organizacion

14 | Existen incentivos laborales para que yo trate de
hacer mejor mi trabajo

15 | Estoy comprometido con mi organizacion

16 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando las
necesito

17 | En términos generales me siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo

18 | Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando
los necesito

19 | Mi salario y beneficios son razonables

20 | Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo

21 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando
bien o mal mi trabajo

22 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion

47



Pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para las variables de estudio

Estadistico gl Sig.
Riesgo Psicosocial 0,246 200 ,000
Aspecto laboral 0,267 200 ,000
Aspecto personal 0,219 200 ,000
Clima Organizacional 0,274 200 ,000
Comunicacion 0,245 200 ,000
Cooperacion 0,232 200 ,000
Confort 0,274 200 ,000
Estructura 0,277 200 ,000
ldentidad 0,250 200 ,000
Innovacion 0,274 200 ,000
Liderazgo 0,256 200 ,000
Motivacion 0,233 200 ,000
Recompensa 0,234 200 ,000
Remuneracién 0,251 200 ,000
Toma de decisiones 0,258 200 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Anexo 3: Formulario de Google

Preguntas  Respuestas @ Cenfiguracion

R | R /- e e

Riesgo Psicosocial y Clima Laboral en
Trabajadores de Empresas de Lima Metropolitana
- 2022

Consentimiento Informado:

La presente investigacidn es conducida por Kiara Liza, Bachiller en Psicologia de la Universidad Cesar Vallgjo -
Lima. El objetivo del presente estudio s obtener informacion scbre los riesgos psicosociales y el clima laboral
dentro de las empresas de Telecomunicaciones de Lima, 2022,

Si usted accede a participar en este estudio, se le pediréd rezponder £l siguiente cuestionario. De tener alguna
consulta, puede hacersela saber a la evaluadora. lgualments, puade retirarse del proyecto en cualguier momento
sin gque eso lo perjudique en alguna forma.

La participacion de este estudio es estrictamente voluntaria. Lz informacidn que se recoja sera confidencial y
no Se Usara para ningdn otro proposito fuera de esta investigacion. Sus respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un ndmera de identificacidn, por lo tanto, serdn andnimas.

Si decide participar en la investigacion, por favor responder las siquientes preguntas con total sinceridad.
Recuerde gue no existen respusstas buenas o malas, solo se busca recolectar informacion acerca de su
percepcion dentro de su entorno laboral.

Cualquier duda o consulta puede escribir al correo:
klizal @ucvvirtual.edu.pe

:Acepta Ud. participar del presente estudio? *
Si

No

G R NG
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La mayoria de preguntas tienen varias opciones de respuesta y debes marcar |2 respuesta que consideres
que describe mejor tu situacién, ESCOGIENDC UNA SOLA OPCION entre |as posibles respuestas. Si tienes
méas de un empleo, te padimos que refieras todas tus respuestas sclamente a uno de ellos. Es muy
importante que contestes TODAS LAS PREGUNTAS.

1. ¢Cuando ingresaste a laborar te especificaron cuales eran tus funciones? *

O Siempre

O Casi Siempre

O A veces

O Casinunca

O Nunca

2. ;Tienes en conocimiento cuales son los beneficios institucionales de tu *
empresa?

O Siempre

O Casi Siempre

O A veces

O Casi nunca

O Nunca

3. ;Consideras que tu grupo de trabajo se desempena en conjunto? *

O Siempre

P
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A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y 2 su actividad en la misma. Le
agradeceremos nos responda con absoluta sinceridad, marcando la respuesta que mejor exprese su
punto de vista.

Recuerde que no hay respuesta buena ni mala. todas son importantes. Asequrese de haber contestade 2
todas las preguntas

1. Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor sé b
hacer.

O Nunca
O A veces

O Frecuentemente

O Siempre

2. Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una decision *

O Nunca
O A veces

O Frecuentemente

O Siempre

3. La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion *

O Nunca
O A veces

O Frecuentemente

() Siemore
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