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Resumen

Objetivo

Determinar cémo se relacionan los Factores de Riesgo Psicosocial (FRP) y el Compromiso Organizacional (CO) en
los trabajadores de una empresa de construccién de Lima Metropolitana, 2021. Metodologia: Para el estudio se uti-
liz6 un enfoque de investigacién cuantitativo, de tipo aplicado, disefio no experimental y nivel descriptivo corre-
lacional. Se aplicaron dos pruebas: el Cuestionario ISTAS21 (adaptaciéon del CoPsoQ II) en su versiéon media para

medir los niveles que se encuentran los FRP y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer.
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Participantes: Se tuvo en cuenta una muestra de 123
colaboradores operarios y administrativos de una em-
presa constructora de Lima Metropolitana, valiéndose

del método probabilistico como técnica de muestreo.

Resultados: Se observa que el 66,67% (82/123) de los
trabajadores evaluados presentan un nivel medio de
FRP y un 33,33% (41/123) de ellos posee un nivel bajo,
correspondiendo el nivel medio para los FRP de los
trabajadores. Por otro lado, el 60,16% (74/123) de los
trabajadores encuestados tienen un nivel medio de

CO, mientras el 39,84% de ellos alcanzan un nivel alto.

Conclusiones: Se concluye que existe relacion in-
versa entre los FRP y el CO en los trabajadores de
una empresa de construcciéon de Lima Metropoli-
tana. Con los valores de significancia y de correla-
cion de Spearman, de p=0,003<0,05 y de r=-0,270
respectivamente, se concluye que existe relacién

significativa, inversa y baja entre ambas variables.

Palabras clave:Factores, riesgo psicosocial, compromi-

so organizacional, afectivo, de continuidad, normativo.

ABSTRACT

Objective: To determine how  psychosocial
risk factors (PRF) and Organizational Commit-
ment (OC) are related to the workers of a cons-

truction company in Metropolitan Lima, 2021.

Methodology: A quantitative research approach,
applied type, non-experimental design and descriptive
correlational level were used for the study. Two tests
were applied: the ISTAS21 Questionnaire (adaptation
of CoPsoQ II) in its medium version to measure the
levels of psychosocial risk factors and the Allen and

Meyer Organizational Commitment Questionnaire.

Participants: A sample of 123 operational and admi-
nistrative collaborators of a construction company
in Metropolitan Lima was taken into account, using

the probabilistic method as a sampling technique.

Results: Itis observed that 66.67% (82/123) of the evalua-
ted workers present a medium level of PRF and 33.33%
(41/123) of them have a low level, corresponding to the
medium level for PRF of workers. On the other hand,

60.16% (74/123) of the workers surveyed have a medium
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level of OC, while 39.84% of them reach a high level.

Conclusions: It is concluded that there is an in-
verse relationship between PRF and OC in the wor-
kers of a construction company in Metropolitan
Lima. With significance values and Spearman co-
rrelation of p = 0.003 <0.05 and r = -0.270 respec-
tively, it is concluded that there is a significant, in-

verse and low relationship between both variables.

Keywords: Factors, psychosocial risk, organizatio-

nal, affective, continuity, normative commitment.

Linea de investigacion: Calidad de vida, resiliencia y

bienestar psicolégico.

INTRODUCCION Y ANTECEDENTES

nlasociedad presente en que vivimos, en medio

de un clima de incertidumbre e inestabilidad en

salud por la crisis generada por el contagio de
la COVID-19, se extiende a casi todas las actividades
econ6émicas del mundo moderno. Bajo este contexto
las empresas constructoras se vienen desempenando
con protocolos de trabajo que, aunados a las dificul-
tades familiares y personales de salud y econémicas,
dificultan por medio del estrés en la salud emocional,
familiar y redunda nuevamente en la labor, desempe-
no y compromiso de los empleados; en este entorno
los factores psicosociales ponen en riesgo no solo la
salud mental y fisica de la poblacién, sino la produc-
cién y competitividad empresarial (OIT, 2020). En cual-
quier empresa, la adecuada atencién a los Factores de
Riesgo Psicosocial (FRP) y la generaciéon de politicas
institucionales eficientes que regulen las relaciones in-
terpersonales permiten anticipar los riesgos asociados
a un bajo nivel de productividad. De cara al futuro, la
gestion algoritmica, los rdpidos cambios en la estruc-
tura del trabajo y la plantilla (Jarrahi & Sutherl, 2019;
Wadsworth & Walters, 2019) plantean una situacién
desconocida, que posiblemente incremente los ries-
gos de estrés laboral. Los beneficios de atender estos
aspectos psicosociales incluyen impulsar la produc-
tividad, el bienestar de sus empleados, avanzar hacia
una empresa altamente competitiva y mejorar el posi-
cionamiento en el mercado (Erafia et al., 2021; Fuentes,
2012; Pérez et al., 2020). Segtin Dollard et al. (2016) la
Declaraciéon de Setl sobre seguridad y salud en el tra-
bajo indica que es un derecho humano fundamental

tener acceso a lugares de trabajo seguros y saludables.
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Los FRP apuntan a aspectos laborales en las or-
ganizaciones que son disefiados y construidos por se-
res humanos; y tienen la probabilidad de causar dafio
fisico o psicolégico (Dollard et al., 2016). La Asociacion
Internacional del Trabajo ve el riesgo psicosocial como
una interacciéon que involucra el contenido, la organi-
zacién y la gestion del trabajo, las condiciones en las
organizaciones y el entorno, y las habilidades y necesi-
dades de los trabajadores (Fernandes & Pereira, 2016).
Estas interacciones sociales tienen diferentes impactos
psicoldgicos y fisioldgicos en la salud de los empleados,
ya que experimentan los efectos de diferentes maneras.
Existen diferentes conocimientos y comprension entre
los paises sobre los aspectos psicosociales del trabajo
en las organizaciones. En los Estados Unidos de Amé-
rica, Sauter et al. (2012) observaron que muchas organi-
zaciones estadounidenses se dan cuenta de que el en-
torno laboral con un elevado estrés puede representar

una amenaza para la salud mental de los empleados.

A lo largo de los anos, se ha observado que los
FRP afectan a los empleados que realizan actividades
mas intensivas en mano de obra, como la construccién.
Esto se debe a que muchos estudios se han centrado
en las preocupaciones fisiolégicas de los empleados
descuidando el bienestar psicolégico, emocional y
mental. Segin Kisilu (2018) el pensamiento de muchos
académicos siempre se centra en los FRP que dan lugar
a problemas de salud fisica, como trastornos muscu-
loesqueléticos, que resultan de actividades intensivas

en mano de obra llevadas a cabo en la organizacion.

Segun Finne et al. (2016), el bienestar psicoldgi-
co y mental de un empleado determina su desempefio
y satisfaccion laboral. Es posible facilmente introdu-
cir los conceptos del desempefio y satisfaccion como
predictores del compromiso laboral. Los FRP afectan
el estado mental de los empleados tanto de forma po-
sitiva como negativa. Una revisién sobre FRP de Fer-
nandes y Pereira (Fernandes & Pereira, 2016) especifica
que, de la poblacidén ocupada en la literatura, el 33%
de los encuestados eran del sistema de salud y el 48%
del sector de la construccion (Mureithi, 2020). Segun
el primer Informe sobre el Compromiso Organizacio-
nal en tiempos de COVID-19 (Instituto de Seguridad y
Bienestar laboral, 2021), la realidad respecto al CO que
se contrasta en México y Centroamérica, y Sudamé-

rica, resulta homogénea y diferente de la de Espaiia.
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Para el afio 2016 a nivel nacional el compromiso
de los colaboradores en el Peru fue del 74%, mientras
que a nivel mundial fue del 65%. El alto porcentaje de
CO en el Peru se debid a que solo el 9% de los traba-
jadores peruanos consideran recibir un sueldo jus-
to por la labor que realiza, pero, por otro lado, el 61%
opina que el sueldo que recién no se ajusta a sus ne-
cesidades, un 5% tiene una opinién positiva respecto
a la retribucién econémica que reciben, pero un 70%
tiene una percepcién negativa sobre esta. (Manzanera,
2016). En otro estudio realizado en la ciudad de Lima,
por Contreras y Contreras (2018), obtuvieron resul-
tados significativos que indican que un 80,2% de los
trabajadores de la capital sienten estar comprome-
tidos con la organizacién en la que se desempefian y
de este porcentaje, un 93,8% se siente un compromiso
afectivo, el 76,5% un compromiso continuo y el 35,8%
un compromiso normativo, lo cual se resumen en que
la mayoria de los colaboradores se sientes motivados
para seguir laborando en la organizaciéon, mientras
que los restante, solo esperan abandonarla, en busca
de mejores expectativas econdémicas. (Suysuy & Silva,
2021). Segan datos recientes de la consultora Dench,
para el presente afio 2021, el 85% de las empresas pe-
ruanas no prefieren cambiar sus sistemas de trabajo,
como el teletrabajo o la incorporacién de tecnologia

para la realizacion de sus obligaciones (Cardenas, 2021).

Actualmente se viene observando que, en las em-
presas del rubro de la construccién, la capacidad pro-
ductiva de sus colaboradores se ha visto disminuida de
manera significativa, esto debido a que los trabajadores
no se sienten comprometidos con la entidad en la que
de desempenan laboralmente, lo cual se puede explicar
en el incremento de los factores psicosociales del per-
sonal, lo cual conlleva a no cumplir de manera eficiente,
efectiva y eficaz las funciones, responsabilidades, metas
y los objetivos trazados por la organizacion, se puede
apreciar también el poco interés en buscar alternativas
de solucion a problematicas que se presentan en el dia
a dia, razon por la cual, el estudio desarrollado se orien-
ta en responder ;:De qué manera se relacionan los Fac-
tores de Riesgo Psicosocial (FRP) y el Compromiso Or-
ganizacional (CO) en los trabajadores de una empresa

de construccién de Lima Metropolitana en el afio 20212.

Como parte de las recientes investigaciones in-
ternacionales se tiene a la de Salvador (2020), quien

en su analisis con la finalidad de abordar el grado de
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asociacion entre el CO y FRP del sector maritimo por-
tuario ecuatoriano, observé la relaciéon positiva en la
variable de compromiso con la empresa con sus tres
dimensiones, frente a todas las dimensiones o facto-
res que comprenden los factores de riesgo de orden
psicosocial. En el estudio de Haro (2019) con el fin de
evidenciar la variacion en el nivel de compromiso de
los trabajadores debido a la forma de intervencién de
los diversos factores de riesgo en el entorno de traba-
jo de una compaiiia, se hallé6 que de manera indepen-
diente cada factor de riesgo se relaciona de manera di-
recta con el nivel de identificacién o compromiso con
la organizacién. Del anadlisis que llevé a cabo Vazquez
(2017) con el propoésito de conocer los niveles de fac-
tores psicosociales que influyen o no sobre el compro-
miso de los trabajadores de una compariia dedicada al
rubro de automatizacidn, se llegé a definir o compro-
bar que hay una relacion moderada, no obstante, los

factores de riesgo se representan en valores negativos.

Los trabajos nacionales estan representados por
Cuti (2020) llevd a cabo un estudio con la finalidad de
establecer el grado derelacién que se encuentra entre el
Engagement y el riesgo en la situaciones psicosociales
en los colaboradores o empleados de una empresa del
rubro de subcontratacién u outsourcing dedicada a la
colocacién de servicios del rubro financiero, resultando
una asociacion de caracter significativo entre tales va-
riables, y de similar modo entre las dimensiones del en-
gagement con el riesgo psicosocial. Luego, se encuentra
la investigaciéon de Rincén (2018) que con el propésito
de determinar la relacién entre FRP y el CO en una em-
presa de calzado deportivo concluyendo la presencia de
una relacién positiva moderada entre tales variables.
Ademas se presenta al estudio de investigacion de Sal-
dafa (2017) con el fin de determinar la incidencia exis-
tente entre los FRP en el CO en los agentes de seguridad,
obteniéndose como resultados que dos dimensiones de
los FRP se relacionan de manera estadistica y significa-
tiva con el nivel de compromiso observado hacia el tra-
bajo, destacandose los factores: Apoyo social y calidad

de liderazgo, y la dimensién de Exigencias psicolégicas.

Por su parte, desde el analisis de Flores (2017)
con el propésito de correlacionar los FRP y el CO en
los enfermeros de un hospital, donde la relacién in-
versa es la que se observé entre los factores de ries-
go con el compromiso con la organizacién se vio re-

presentada. Finalmente para el analisis que realizo
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Ruiz (2017) orientado a relacionar los riesgos psico-
sociales y compromiso de los colaboradores de una
institucién educativa, se pudo obtener una relacién

significativamente estadistica entre ambas variables.
PROBLEMA /OBJETIVOS.

Problema general

¢De qué manera se relacionan los Factores de Ries-
go Psicosocial (FRP) y el Compromiso Organiza-
cional (CO) en los trabajadores de una empresa de

construccién de Lima Metropolitana en el afio 2021?

Objetivo general

Determinar cémo se relacionan los Factores de
Riesgo Psicosocial (FRP) y el Compromiso Orga-
nizacional (CO) en los trabajadores de una empre-

sa de construccién de Lima Metropolitana, 2021.

MARCO CONCEPTUAL /CONCEPTUALIZACION DE
LAS VARIABLES.

Factores de riesgo psicosocial

Segtn Auspice Safety (2018), cualquier lugar de tra-
bajo tiene que tener Factores de Riesgo Psicosocial
(FRP) ya que los factores se desarrollan a través de
la cultura, actitudes sociales, politicas y expectati-
vas que se encuentran en la organizacién. Un estudio
de Auspice Safety (Auspice Safety Inc., 2018) en Ca-
nada muestra que entre los lugarefios, el 47% con-
sidera que el trabajo es la parte mas estresan-
te de su dia, el 19% ha dejado el trabajo debido al
estrés, el 12% se ha reportado enfermo debido al estrés.
Los entornos de trabajo dindmicos significan que de-
ben realizarse evaluaciones continuas para descubrir
los FRP cambiantes que producen efectos como la
mala salud (Kwasira, 2018). Las respuestas fisiologi-
cas muestran la respuesta natural del cuerpo al estrés
(Auspice Safety Inc., 2018). Un informe de Lee et al.
(2016) analizaron la Encuesta de Condiciones de Tra-
bajo de Corea en la que se incluyeron datos de 33.569
trabajadores, muestra que los factores de riesgo tie-
nen como resultado consecuencias adversas para la
salud, como enfermedades coronarias, depresidn,
enfermedades musculoesqueléticas e intentos de sui-
cidio. El estudio también indica que ademas de las
enfermedades especificas, el foco también esta en el

estado de salud en el bienestar diario (Mureithi, 2020).
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Teorias de los FRP: El Modelo Demanda-Control
propuesto por R. Karasek y T. Theorell (1990) y sos-
tenido por J. Johnson y G. Johansson (1991), este mo-
delo tedrico establece que las causas del estrés se de-
ben a dos aspectos propios del entorno laboral, por
un lado a las demandas psicologicas en el trabajo y
por otro, al control que se tiene del mismo, el primer
caso esta referido al estado psicoldgico que se vive a
causa de la cantidad de trabajo que se tiene y los as-
pectos que involucra el cumplimiento de este, como
es el caso de los conflictos laborales, la carga mental
y el establecimiento de plazos fijos para el cumpli-
miento de metas. Con respecto al segundo aspecto,
se hace referencia al grado de autonomia o capacidad
de decisidn que el colaborador tiene sobre las labores
que realiza, ademas de, las posibilidades de poder des-

plegar al maximo sus capacidades. (Crescenzo, 2016).

Sobre el modelo explicado en el parrafo anterior,
a este, se le agrega un tercer componente que es
el propuesto por Karasek y Theorell (1990), el cual
se denomina apoyo social, este tercer aspecto esta
referido a todos los posibles niveles de interac-
cién que se tiene en el trabajo, tanto con los demas
compafieros de labores, como con los superiores.
Dimensiones de 1los FRP: Para dimensio-
nar la variable riesgos psicosociales, se hara
uso de la propuesta de Moncada et al. (2005).
Dimension 1. Exigencias psicoldgicas: Es-
tas exigencias en el comportamiento y men-
te se derivan de dos factores, el modo en que

se realiza la actividad y el factor cuantificable.

Dimension 2. Doble presencia o Conflicto Traba-
jo-Familia: Se reconoce a las obligaciones asumi-
das para su realizaciéon inmediata, a la vez que se
presentan otras tareas, abarcando no solo las obli-

gaciones de labores sino las de orden doméstico.

Dimension 3. Control sobre el trabajo: La concepcién
acercadel manejo delaslabores exigidas interviene muy
directamentealasaludmentalysecomponededosfacto-

res: amplitud de destrezas y liderazgo o independencia.

Dimensiéon 4. Apoyo social: La interrelacién en-
tre individuos es un aspecto que ofrecen las
medio laboral

obligaciones laborales en un
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donde se socializa con otros empleados pares, con-

llevando asi un estado de salud y bienestar para ellos.

Dimensiéon 5. Compensaciones del trabajo: El in-
tercambio de las compensaciones que pueda re-
cibir el empleado por el nivel de esfuerzo ejerci-
do representa el modelo de recompensa-esfuerza,
el mismo cuando se encuentra en desequilibrio
desfavorece a la salud del empleado por un eleva-

do nivel de esfuerzo y poca recompensa obtenida.

Dimension 6. Capital social: Se refiere al trabajo con-
junto, colaborativo y solidario para la solucién de tareas
afines que ademas son centrales en la empresa, y para
lo cual se aplican los principios de justicia colaborati-
va (que representa la equidad tanto en la participacién
como en la toma de decisiones) y confianza vertical (que
representa un trato empatico y sin necesidad de hacer
uso de la posiciéon de poder vertical que puedan ejer-

cer unos sobre otros) (Salvador Moncada et al., 2014).

Compromiso Organizacional

Segan Fadillaha et al. (2020), Compromiso Organiza-
cional (CO) es un término utilizado para describir la
disposiciéon de un docente para aceptar las metas or-
ganizacionales y afrontar el trabajo. Segin Achmadi et
al. (2020) y Wahidin et al. (2020) afirma que el CO se
refiere a los principios organizacionales, los estandares
organizacionales, la aceptacién y realizacion de las me-
tas organizacionales, la ética en la empresa y los princi-
pios éticos organizacionales para tener periodos largos
de permanencia en la organizacién en todas las situa-
ciones, y la disposicion de los docentes para trabajar
duro. Segun Kadiyono et al. (2020) afirman que el CO
se puede ver a partir de una serie de factores, a saber,
el deseo de permanecer en la organizacién, la voluntad
de lograr los objetivos organizacionales, la confianza y

la aceptacion de la organizacién (Purwanto et al., 2021).

El término y la tipologia de CO fueron introdu-
cidos por Etzioni en 1961, este término ha gana-
do popularidad desde 1977 luego de ser discutido
por Salancik en 1997 quien propuso dos formas de
compromiso, a saber, compromiso actitudinal y
compromiso conductual (compromiso conductual).
El compromiso actitudinal serefiere al estado cuando un
individuo considera la adecuacién de sus valores y me-

tas personales con los valores y metas de la organizacién
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y el grado de su deseo de mantener su membresia en
la organizacion. Este enfoque ve el CO como un com-
promiso afectivo tal como lo proponen Allen y Meyer
(1990), que se centra en el proceso de como una per-

sona piensa sobre su relacién con la organizacién.

Enfoque Unidimensional del CO: El compromiso es
divido en dos aspectos, como es el actitudinal y el con-
ductual, de acuerdo con (Dunham et al., 1994), mencio-
na que el compromiso actitudinal esta enfocado en los
procesos por los que los individuos llegan a pensar so-
bre la relacién con tienen con la organizacion (Mowday
et al., 2013). Los estudios sobre el compromiso actitu-
dinal estan direccionados a confirmar la relacién po-
sitiva que se tiene entre el alto grado de compromiso,
la movilizacion del personal, la eficiencia en la produc-
cién y los niveles de inasistencias, otros aspectos que se
consideraron en el estudio fue el reconocimiento de los
elementos ambientales e individuales que fomentan el

incremento de un mayor compromiso organizacional.

Con respecto al segundo aspecto que esta referido al
compromiso conductual, este estd fundamentado en
aquellos mecanismos que permiten que los colabora-
dores tengan una mayor identidad institucional con
la empresa en la que laboran. (Mowday et al., 2013). El
centro del estudio para los investigadores bajo el en-
foque conductual estd constituido segin se presen-
ten los contextos que permiten comprometerse a los
empleados con una institucién. Finalmente, Reichers
(1985), conjuga en 3 grupos las diferentes definicio-
nes sobre el compromiso organizacional, las mismas

que son resumidas en los siguientes subterminos:

Enfoque Multidimensional del CO: Representado
por los estudio de O’Reilly y Chatman (1986), para
quienes el afecto o adherencia de caracter psicolégico

es el punto de partida del CO, resultando 3 magnitudes:

a) Cuando se involucra de manera instrumental en base
de premiaciones extrinsecas, b) Cuando se involucra de
manera afiliativa, y ¢) Cuando se involucra de acuerdo
a sus principios sociales y personales. Aunque Allen y
Meyer (Allen & Meyer, 1990), identifican la multidimen-
sionalidad en el constructo, definiendo al compromiso
como la uniéon comportamental entre empleado e insti-
tucion, identificaron las conjeturas débiles de O "Reilly
y Chatman (O’Reilly & Chatman, 1986) por lo que luego

de revisar investigaciones especializadas determinan
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un enfoque del compromiso con una triada paralela,
aunque difiriendo en la intensidad que se presentan:
a) Componente Afectivo, b) Componente de Continui-
dad, y ¢) Componente Normativo. Bajo este contexto
Meyer y Allen (1997) pasan a definir el CO como una
situacion de indole psicolégico que representa la rela-

cion de los empleados con la institucién donde laboran.

Dimensiones del CO: Meyer y Allen (Meyer & Allen,
1997) sustentan las bases sobre las que se constru-

ye el CO, constituidas en tres factores o dimensiones:

Dimension 1. Compromiso Afectivo: Ocurre cuan-
do las personas adoptan plenamente los principios
éticos y objetivos de la organizacién. Este aspecto se
muestra mediante indicadores de comportamien-
to como: hacer de la realizaciéon de los objetivos de
la organizacién una prioridad maxima, participar en
las actividades de la organizacion y estar dispuesto a

realizar tareas para lograr el éxito de la organizacién.

Dimensién 2. Compromiso Continuo: El traba-
jo realizado estda de acuerdo con los resultados
obtenidos, y los empleados creen que realmen-

te necesitan el trabajo realizado en este momento.

Dimension 3. Compromiso Normativo: Este aspecto
esta indicado por indicadores en forma de cumplimien-
to de los empleados con la organizacién debido a las
reglas aplicables, y los empleados sienten que tienen

una obligacién como empleado (Hadi & Tentama, 2020)

METODOLOGIA

a investigacién se desarrolla bajo un enfoque

cuantitativo, partiendo de datos evidencia-

bles, pues para Hernandez et al. (Hernandez et
al., 2014) los estudios cuantitativos se respaldan en la
evaluacién de caracter numérico luego de recogido
los datos para demostrar las hipdtesis y de este modo
llegar a demostrar la aplicacién de teorias o concluir
comportamientos. Ademas, el enfoque cuantitativo
al seguir un orden sistematico, estructurado y légico
deductivo para aplicar las leyes universales o causales
en la realidad extrinseca al sujeto de estudio ofrece un
alto nivel de rigor al proceso investigativo. También la
investigacion es correlacional, porque busca hallar la
relacion entre las variables: Factores de Riesgo Psico-
social (FRP) y Compromiso Organizacional (CO). En el

proceso de correlacionar dos variables o mas, primero
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son descritas en su medicién cuantificable o resultados
de su cuantificacion estadistica, y luego posteriormen-
te se especifican los vinculos en el proceso de analisis
de tales mediciones, para finalmente probar las relacio-

nes en pruebas estadisticas inferenciales de hipotesis.

Este tipo de investigacién es definida también como es-
tudio ex pos-facto refiriéndose a un periodo posterior
al de los hechos ocurridos, apreciandose las asocia-
ciones estadisticas entre las variables principales, asi
como las que se realicen en su propio ambito donde
se desenvuelven (Hernandez et al., 2014). El disefio
utilizado en el presente estudio es no experimental,
estableciéndose en situaciones especiales ocurridas,
no se someten a intervencién o manipulacion direc-
ta los conceptos independientes o variables objeto de
estudio por parte del investigador; y segiin la tempo-
ralizacion el estudio se realizé en de manera transver-
sal porque recolecta y observa los datos e informacién
en un s6lo momento y en un tiempo. La poblacién y
muestra de estudio lo conforman 123 colaboradores
operarios y administrativos de una empresa construc-
tora de Lima Metropolitana. El tipo de muestreo es no
probabilistico debido a que se puede seleccionar, es-
coger situaciones, unidades o casos determinados con
distintas metas a conseguir. Para la distribucién de los
instrumentos se empled la técnica de muestreo de tipo
censal, es decir, el tamafio de la muestra es equivalen-
te al tamario de la poblacion. (Hernandez et al., 2014).
El disefio utilizado en el presente estudio es no experi-
mental, estableciéndose en situaciones especiales ocu-
rridas, no se someten a intervencién o manipulacion
directa los conceptos independientes o variables objeto
de estudio por parte del investigador; y segin la tempo-
ralizacidn el estudio se realiz6é en de manera transver-
sal porque recolecta y observa los datos e informacion
en un s6lo momento y en un tiempo. La poblacién y
muestra de estudio lo conforman 123 colaboradores
operarios y administrativos de una empresa construc-
tora de Lima Metropolitana. El tipo de muestreo es no
probabilistico debido a que se puede seleccionar, es-
coger situaciones, unidades o casos determinados con
distintas metas a conseguir. Para la distribucién de los
instrumentos se empled la técnica de muestreo de tipo
censal, es decir, el tamaifio de la muestra es equivalen-

te al tamario de la poblacién. (Hernandez et al., 2014).

Tabla 1.

Ficha técnica del Cuestionario de Riesgos Psicosocia-
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les en el Trabajo ISTAS21. CoPsoQ II (Versi6on media)

Cuestionan Psoosoos! de Copenhague ([CoPsoll).

Aator oniginal Instituln Mackonal de Salud Laboral da Dinamarca
Adaptacitn ISTAS2T, Varsien en lengua casiolana dol ool Viersitn
versidin | média, por Moncada & al (S Moncada & al | 2005)

Nembire anginal

Adaptacidn ISTASZ1 Viersidn en lengua casteiana del (o500 1| Varsikin

veizan || madia, por Moncada el al {Sahvador Moncadas et 8, 2014)

Pais da ongen Espafia

Adminkstracidn Parsanal qus Bbara an emgresas de cualquiss nibea y tamaia en
cuanio a canbdad de rabajsdones.

bams ¥ 64 ferms. {5 dimensones v 20 subdimensiones)

GmENE0NaS

Duracion 25 - 35 minutps

Aphcacen Adidtos.

Fuente: Elaboracién propia

El COPSOQ se desarrollé originalmente para su
uso en dos entornos: (a) evaluacion de riesgos labora-
les y (b) investigacion sobre trabajo y salud. El instru-
mento COPSOQ cubre una amplia gama de dominios
que incluyen demandas en el trabajo, organizacién del
trabajo y contenido del trabajo, relaciones interperso-
nales y liderazgo, interfaz individual de trabajo, capital
social, conductas ofensivas, salud y bienestar. Las ver-
siones anteriores del COPSOQ se desarrollaron a través
de analisis factoriales de una amplia gama de items, y
posteriormente se probé la confiabilidad de las escalas
resultantes. En el entorno laboral, los profesionales tie-
nen interés en medir una amplia gama de FRP, tanto en
ellugar de trabajo como para el seguimiento nacional de
acuerdo con cada regién. En lo relacionado al entorno
investigativo, también es interesante tener una amplia
cobertura de las dimensiones psicosociales. Esta amplia
cobertura también incluye elementos centrales de con-
ceptos ampliamente utilizados en los estudios investi-
gativos entre el bienestar y las labores ocupacionales,
tales como la supervisién de la demanda y los patrones
de desequilibrio esfuerzo-recompensa (ERI), asi como
otros FRP como las demandas emocionales y la calidad
del liderazgo (Burr & D’Errico, 2018). E1 COPSOQ 1y II
vinieron en versiones cortas, medias y largas (Pejtersen
et al., 2010). Originalmente, las versiones corta y media
estaban destinadas a ser utilizadas en entornos practi-
cos y la version larga en entornos de investigaciéon. Mas
tarde, result6é que también en la investigaciéon habia una
necesidad de versiones mas cortas y que la versién in-
termedia tenia suficiente confiabilidad largas (Pejtersen
et al., 2010). La COPSOQ ha sido reconocida como un
instrumento til por varias organizaciones (ILO, 2016).
Antes del desarrollo del COPSOQ III, el instrumento se
habia traducido a 18 idiomas diferentes y se utilizaba
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en 40 paises de todo el mundo (Pejtersen et al., 2010).
El COPSOQ también se utiliza ampliamente en la in-
vestigacién, y se aplica en mas de 400 articulos revi-
sados por pares (Nolle, 2018). Finalmente, el COPSOQ
se ha aplicado a una variedad de ocupaciones y lugares
de trabajo y ha demostrado ser valido para compara-

ciones nacionales e internacionales (Burr et al., 2019).

Validez y confiabilidad del Cuestionario COP-
SOQII (versién media): Respecto alavalidez interna del
cuestionario ISTAS21 realizada para poblacién peruana
en Lima, a cargo de Portocarrero (2017) se halla que los
respectivos items logran alcanzar sobrepasar los limites
minimos factoriales. Asimismo, el autor determina la
aptitud de las dimensiones para ser utilizadas en la eva-
luacién de los indicadores de los riesgos psicosociales
en la poblacién representada convenientemente en su
respectiva muestra. Para el presente trabajo de investi-
gacidn, al obtenerse 0,908 como indice del Alfa de Cron-

bach se interpreta una confiabilidad excelente o alta.

Tabla 2.
Ficha técnica de la Escala de Compromiso Organiza-
cional de Allen y Meyer (1990)

Nombxe Fucota de Compromiss en b Organzackn
Auttor Nalaka Allen ¥ John Meyer (Alan & Meyar, 1200)
Pais de angon Cansadd

Admnistraciin Indnvichisal o colecina

|basms: v demsnsanes 18 et v 3 dimonsiones. Elemenios atectvos (8 floms)
Companenbées conbirucs (8 Bems) v Facionss noimalnvoes (B
Nesmg )

15 mnEos

Fersonal que EBbora en amglasas & cuakpier rubio ¥ amafio

Druracain
Aphcaciin

on cusanke a cisnbidad da rebapadcnes

Fuente: Elaboracién propia

Con base en los resultados del anélisis de validez y
confiabilidad de constructo de Hadi y Tentama (Hadi
& Tentama, 2020), los aspectos e indicadores que com-
ponen la Escala de CO son vélidos y confiables. Esto
muestra que todos los aspectos e indicadores existen-
tes son capaces de reflejar y dar forma a las variables
de CO. El aspecto mas dominante que refleja el CO es
un compromiso normativo con un factor de carga de
0,926. El compromiso normativo se indica mediante
indicadores de cumplimiento de los empleados con la
organizacion debido a las reglas aplicables, y los em-
pleados sienten que tienen una obligaciéon debido a
su condicion de empleados. Esto esta en linea con la
investigacion de Ingarianti (2018) que muestra que el
compromiso normativo es el aspecto mas dominante

para describir el CO con un factor de carga de 0,897

48

Ademas, el aspecto mas débil que refleja el CO es el
compromiso continuo con un factor de carga de 0,807.
Validez y confiabilidad de la Escala de Compromiso
Organizacional de Allen y Meyer: Para la validez del
constructo del cuestionario de Compromiso Organi-
zacional se toma en cuenta la significancia de la rela-
cién entre sus items, realizado por Albinez y Gallardo
(2020), alcanzando resultados de 0,168 y 0,628 para sus
tres dimensiones, ademéas de un analisis factorial con
valores superior a 0,20, ofreciendo una validez acep-
table. De similar manera se acepta como confiable el
instrumento al alcanzar 0,806 como valor general del
alfa de Cronbach, asi como de sus tres dimensiones o
factores (0,748, 0,746 y 0,704). Para la presente inves-
tigacién al obtenerse 0,721 como indice del Alfa de

Cronbach se interpreta una confiabilidad aceptable.

El analisis inferencial se realizé a través de la prue-
ba de normalidad o de bondad, en este caso, se em-
ple6 la prueba de kolmogorov-Smirnov, misma que
determino el uso de un coeficiente de correlacién
para conocer el grado de relacién entre las varia-
bles, asi mismo, para determinar si se aceptaba o
rechazaba la hipoétesis alterna, se empled la prue-
ba exacta de Fisher, el paquete estadistico emplea-

do para el estudio fue el software SPSS, versién 24.

RESULTADOS

Como datos sociodemograficos, se tiene que el 86,99%
(107/123) de los trabajadores encuestados son varones
y el 13,01% (16/123) son mujeres; el 78,05% (96/123) de
los trabajadores encuestados son jovenes adultos (en
tre 30 a 44 afos), el 19,51% (24/123) pertenecen a la
primera adultez (entre 20 a 29 afios) y solo el 2,44%
(3/123) pertenecen al segmento de la adultez media
(entre 45 a 49 arfios); el 76,42% (94/123) de los em-
pleados encuestados son solteros, el 13,82% (17/123)
de ellos son casados, solo el 7,32% (9/123) son convi-
vientes y el 2,44% (3/123) son divorciados; el 82,93&
(102/123) de los encuestados tienen un familiar con-
tagiado por el COVID-19, y el 17,07% (21/123) no lo tie-
ne; y finalmente, el 56,10% (69/123) de los empleados
encuestados que no tienen familiar fallecido por cau-
sa del COVID-19, y el 43,90% (54/123) tienen al menos

un familiar fallecido por causa de la pandemia actual.
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Figura 3. Nivel del Riesgo sobre el Apoyo Social / Ca-
lidad de Liderazgo, del Riesgo sobre las Compensacio-
nes del Trabajo y del Riesgo sobre el Capital Social
Fuente: Elaboracién propia

El 26,02% (32/123) de los trabajadores evaluados
presentan un nivel medio alto de Factores de Riesgo
Psicosocial (FRP), e igualmente otro 26,02% (32/123)
para el nivel alto y un 24,39% (30/123) de ellos posee un
nivel medio bajo, asi, como el 23,58% (29/123) un nivel
bajo. El 27,64% (34/123) de los trabajadores evaluados
presentan un nivel medio alto del Riesgo sobre las Exi-
gencias Psicolégicas como dimension de los FRP, un
26,83% (33/132) un nivel alto, un 23,58% (29/123) un nivel
medio bajo y un 21,95% (27/123) un nivel alto. El 28,46%
(35/123) presentan un nivel alto del Riesgo sobre el Con-

flicto Trabajo-Familia como dimensién de los FRP; un
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27,64% (34/123) un nivel alto, e igualmente un 21,95%
(27/123) para el nivel bajo y el nivel medio bajo. El
46,34% (57/123) de los trabajadores que observan un ni-
vel medio alto del Riesgo sobre el Control sobre el Tra-
bajo como dimensiéon de los FRP, seguido del 30,89%
(38/123) del nivel alto, y del 22,76% (28/123) del nivel bajo.

El 30,08% (37/123) de los empleados encuestados
se encuentran con un nivel medio bajo del Riesgo sobre
el Apoyo Social y Calidad de Liderazgo como dimensién
de los FRP, seguido del 25,20% (31/123) en el nivel medio
alto al igual que el nivel alto con el 25,20% (31/123), y el
19,51% (24/123) de ellos presentan un nivel bajo. E136,59%
(45/123) de los trabajadores encuestados presentan un
nivel alto del Riesgo sobre las Compensaciones del tra-
bajo como dimensién de los FRP, el 26,83% (33/123) tie-
nen un nivel medio bajo, el 21,14% (26/123) en el nivel
bajo y el 15,45% (19/123) un nivel medio alto. El 28,46%
(35/123) de los empleados evaluados observan un nivel
alto del Riesgo sobre el Capital Social como dimensién
de los FRP, un 26,02% (32/123) un nivel medio bajo y un
22,76% (28/123) tanto para el nivel bajo como medio alto.
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Figura 5. Nivel de Compromiso Organizacional Afecti-
vo, del Compromiso Organizacional de Continuidad y
de Compromiso Organizacional Normativo

Fuente: Elaboracién propia
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Respecto a la segunda variable de estudio, el
32,52% (40/123) de los trabajadores encuestados tie-
nen un nivel alto de Compromiso Organizacional (CO),
mientras el 26,02% (32/123) de ellos alcanzan un nivel
medio bajo, el 23,58% (29/123) un nivel bajo y el 17,89%
(22) un nivel medio alto. El 27,64% (34/123) de los em-
pleados encuestados tienen un nivel alto de CO Afec-
tivo, mientras que el 25,20% (31/123) muestran un nivel
medio bajo y la misma distribucién del 25,20% (31/123)
indica un nivel medio alto, y finalmente el 21,95%
(27/123) observan un nivel bajo. El 42,28% (52/123) de
los empleados encuestados alcanzan un nivel alto de
CO de Continuidad, mientras que el 26,83% (33/123) al-
canzan el nivel medio bajo, y un 15,45% (19/123) tanto
para el nivel bajo como de la misma manera un 15,45%
(19/123) para el nivel medio alto. El 29,27% (36/123) de
los trabajadores encuestados obtienen un nivel alto
de CO Normativo, mientras el 24,39% (30/123) de ellos
alcanzan un nivel medio bajo y la misma distribucién
de 24,39% (30/123) alcanza un nivel medio alto; ade-
mas el 21,95% (27/123) corresponde a un nivel bajo.

En el analisis inferencial respectivo, con un va-
lor de significancia asintdtica (p-valor) para las va-
riables a ser contrastadas de 0,000 (menor que 0,05),
se rechaza la hipdtesis nula de normalidad y puede
afirmar que los datos evaluados no proceden de una
distribucién normal, decidiendo por la prueba de co-
rrelacion no paramétrica de Rho de Spearman. Asi-
mismo, se halla que existe relaciéon inversa baja r=-
0,388 y significativa p=0,003 entre los FRP y el CO en
los trabajadores de una empresa de construccién de
Lima Metropolitana, 2021. Es decir que en cuanto ma-
yor sea la presencia de FRP entonces menor es el CO
de los trabajadores. Asimismo, existe relacién inversa
moderada r=-0,426 y significativa p=0,004 entre los
FRP y el CO Afectivo; existe relacion inversa baja r=-
0,292 y significativa p=0,001 entre los FRP y el CO de
Continuidad; y existe relacién inversa baja r=-0,293 y

significativa p=0,001 entre los FRP y el CO Normativo.

DISCUSION DE RESULTADOS
os resultados fueron contrastados con otras in-
vestigaciones, donde tenemos a Cuti (Cuti, 2020),
quien igualmente observa una relacién inversa y
significativa entre ambas variables, lo cual indica que
a mayor indice de FRP, menor es el CO; Flores (Flores,
2017) menciona dentro de sus resultados que existe
asociacién inversa con significacién estadistica entre

ambas variables generales (FRP y CO). Igualmente, Ruiz
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(Ruiz, 2017) concluye que existe asociacion inversa y con
significancia entre las dos variables. Por otro lado se tie-
ne a Rincén (Rincén, 2018) quién encuentra que los Fac-
tores de riesgo en lo psicosocial se encuentran relacio-
nados significativamente con el compromiso general.

Saldana (Saldaiia, 2017) concluye que dos dimen-
siones de los FRP se relacionan de manera estadistica
y significativa con el nivel de compromiso observado
hacia el trabajo, siendo los factores: Apoyo social y ca-
lidad de liderazgo, y la dimensién de exigencias psico-
légicas. Asimismo, estos resultados han sido compara-
dos con el marco tedrico, citando entre ellos a Karasek
y Theorell (Karasek & Theorell, 1990) en su Modelo
de Demanda Control propuesto, encontrandose que
existen elevados niveles de exigencias psicolégicas en
el ambito laboral y que ademas limitan el control so-
bre las decisiones que tienen relacion directa con las
labores que realiza. Del mismo modo, Johnson y Jo-
hansson (Johnson & Johansson, 1991), refieren que las
reacciones de tensidn psicolégicas, se manifiestan en
mayor medida cuando las exigencias de tipo psicolé-
gicas en el puesto de trabajo son altas, aunado a que
el colaborador tenga un limitado control de toma de
decisiones que le permitan cumplir con la labor en-
comendada. Por otro lado, los hallazgos de Johnson
vy Hall (Johnson & Hall, 1994) quienes incluyen la di-
mension el Riesgo sobre el Apoyo Social, al Modelo de
Demanda Control, precisando que este desfavorece
de manera potencial a las dimensiones anteriores, en-
contrando incluso enfermedades cardiovasculares en
empleos que involucran elevados niveles de exigencia.
Ademas, Crescenzo (Crescenzo, 2016) menciona que,
cuando el colaborador posee un alto nivel de control
sobre las tareas o sus propias capacidades para poder
afrontar la demanda o exigencia, es cuando se permite
favorecer el crecimiento personal, la motivacion labo-
ral y el aprendizaje. De esta manera se explica como es
que los FRP, llegan a incidir de manera negativa en el
desemperio y la productividad de los colaboradores, es
decir, cuando se tienen controlados los riesgos, se lle-
ga a favorecer un clima laboral agradable, que fomente
los tres aspectos mencionados (aprendizaje, motiva-
cion y crecimiento personal), los cuales son esencia-
les para el desarrollo y crecimiento de la organizacién.

Finalmente, Meyer y Allen (Meyer & Allen,
1997) quienes consideran las emociones de los tra-
bajadores frente a los resultados que obtienen,
generdndose la necesidad de continuar laboran-

do, donde se presenta valores altos y medio del CO.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.
Conclusiones

Se puede concluir sefialando que existe relacién
inversa y significativa entre los Factores de ries-
go psicosocial (FRP) y el Compromiso Organiza-
cional (CO) en los trabajadores de una empresa de

construccion de Lima Metropolitana en el afio 2021.

Recomendaciones

-Se recomienda disponer de talleres respecto a la admi-
nistracién del tiempo y al trabajo en equipo enfocadas
ala solucion de problemas, a la vez que se diseiia y ade-
cua un monitoreo de estas estrategias en favor de una
mejora en la productividad en la empresa, disefiando
campaiias informativas sobre el cambio de hébitos y
medidas del control de riesgo de contagio en el trabajoy
en la vida diaria, con el fin de trabajar en ellas a medida
de lo posible, logrando asi promocién de buenos habi-
tos y actitudes en los empleados a fin de que contribu-
yan a una reduccién o baja incidencia del nivel de facto-
res o elementos que representen riesgo en el ambiente
laboral, generando una mayor percepcién de bienestar.
-Los responsables del personal en trabajo conjun-
to deben mejorar e incrementar el nivel de las es-
trategias de compromiso y proponer nuevas, como
por ejemplo con el reconocimiento a equipos de tra-
bajo segin la solucién de problemas o mejora de
su propio clima organizacional, sin que esto signi-
fique una mayor carga de factores estresantes que
puedan ser contrarios a lo que se desee mejorar.
-Se recomienda la realizacion de labores especificas,
de preferencia con asesoria de un personal especiali-
zado que se pueda encargar del monitoreo y evalua-
cion constante del personal que labora en la empresa.
-A los futuros investigadores dedicados al estu-
dio de la relacidn entre ambas variables: FRP y
CO, identificando de manera mas especifica los
factores de riesgo que inciden en un compromi-
so de los trabajadores en cualquier categoria o ru-
bro de la organizacibn en que se desempeiien.

Conflicto de intereses: Ninguno.
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