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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre los riesgos
psicosociales y los conflictos interpersonales en los colaboradores de la empresa SCI
Cobra S.R.L. en Cajamarca, 2024. El estudio fue de tipo aplicado, con enfoque
cuantitativo y disefio no experimental, con alcance correlacional y método hipotético-
deductivo. La muestra fue censal, integrada por 20 colaboradores de las areas
administrativa, gerencial y operativa de la empresa. La recoleccion de datos se realizo
mediante encuestas aplicadas a través de un cuestionario estructurado. El andlisis
estadistico se llevo a cabo utilizando los programas IBM SPSS Statistics 27 y Microsoft
Excel. Los resultados mostraron una correlacion alta, directa y significativa entre las
variables (rho = 0.687; p < 0.05). Se identifico que el 45.0% de los colaboradores
presentaron alta exposicion a riesgos psicosociales, mientras que el 35.0% mostré bajo
nivel y el 20.0% nivel moderado. En cuanto a los conflictos interpersonales, el 80.0%
presentd un grado maximo, el 15.0% un grado moderado y el 5.0% un grado minimo.
Ademas, se encontraron relaciones significativas (p < 0.05) entre las dimensiones de
ambas variables. Se concluye que una mayor exposicion a riesgos psicosociales se asocia

con una mayor probabilidad de generar conflictos interpersonales en el entorno laboral.

Palabras clave: Riesgos psicosociales, conflictos. colaboradores, relaciones

interpersonales, factores de exposicion, disputas laborales.
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ABSTRACT

The present research aimed to determine the relationship between psychosocial risks and
interpersonal conflicts in employees of the company SCI Cobra S.R.L. in Cajamarca,
2024. The study was applied, with a quantitative approach and non-experimental design,
with correlational scope and hypothetical-deductive method. The sample was census-
based, made up of 20 employees from the administrative, managerial, and operational
areas of the company. Data collection was carried out through surveys administered
through a structured questionnaire. Statistical analysis was carried out using IBM SPSS
Statistics 27 and Microsoft Excel. The results showed a high, direct, and significant
evaluation between the variables (rho = 0.687; p < 0.05). It was identified that 45.0% of
the employees presented high exposure to psychosocial risks, while 35.0% showed a low
level and 20.0% a moderate level. Regarding interpersonal conflicts, 80.0% presented a
maximum level, 15.0% a moderate level, and 5.0% a minimum level. Furthermore,
significant relationships (p < 0.05) were found between the dimensions of both variables.
It is concluded that greater exposure to psychosocial risks is associated with a greater

likelihood of generating interpersonal conflicts in the workplace.

Keywords: Psychosocial risks, conflicts, employees, interpersonal relationships,

exposure factors, labor disputes.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema
1.1.1. Contextualizacion

En la actualidad, los constantes cambios en las instituciones, junto con nuevas formas de
organizacion y gestion, exigen a los empleados cumplir con demandas tanto cuantitativas
como cualitativas. Cada dia se requiere personal proactivo, lo que incrementa la
exposicion de los colaboradores a factores de riesgo psicosocial en el trabajo. Estos
factores contribuyen significativamente a las situaciones de baja laboral relacionadas con

accidentes laborales o enfermedades profesionales *.

Diversos factores, tanto organizacionales que, afectan a la politica y filosofia de la
empresa, como laborales que, estan relacionados con las condiciones del empleo, exponen
a los trabajadores a los riesgos psicosociales, en gran medida porque involucran varias
condiciones tanto objetivas como subjetivas que, tienen un impacto determinante en la
salud de los colaboradores y en por implicancia en sus actividades laborales, relaciones
interpersonales y vinculos familiares 2. EI ambiente laboral supone un cumulo de
condiciones generales para cada area y puesto; las cuales, al interactuar con las
caracteristicas propias del colaborador, pueden determinar las formas de sobrellevar los

sintomas negativos que una alta exposicion genera 3.

En tal sentido; a la fecha, se busca identificar el origen y los factores que predisponen y
mantienen los riesgos psicosociales y cuales seran las acciones para fortificar esfuerzos
en beneficio de la seguridad, la salud y el bienestar de los colaboradores ©.

Internacionalmente existen dos importantes entidades involucradas en dichos esfuerzos,



la Organizacion Internacional del Trabajo * y reafirmando tal posicion, la Organizacion
Mundial de la Salud 2 las cuales han estado presentes en trabajo conjunto con otras
instancias a nivel mundial. Es asi que, un nimero importante de investigaciones
realizadas en Estados Unidos, Europa y Japon indican que los factores psicosociales
afectan la salud fisica y mental de los trabajadores en un 89.46% 2. Asimismo, otros
expertos sostienen que uno de los constructos psicolégicos con mayor asociacion a los
riesgos psicosociales es el estrés cronico producido por el cambio y adaptabilidad interno

y externo que padece el colaborador 2.

En Latinoameérica, de acuerdo a estimaciones recientes de la Organizacion Internacional
del Trabajo - OIT 3, en Montevideo, Uruguay, cada afio alrededor de 2,78 millones de
colaboradores en el mundo pierden la vida en accidentes y enfermedades relacionados
con el trabajo, de los cuales, un 86,3% lo hace por causa de enfermedades de origen
laboral. Asimismo, sefiala que los colaboradores latinoamericanos que presentan los mas
altos indices de sintomas estresores y problemas de salud mental por su exposicion a

factores de riesgo son los paises de Argentina, Ecuador, México, Pert y Uruguay °.

La realidad peruana no es ajena a esta problematica; ya que, los factores de riesgo
psicosocial estan contemplados desde una perspectiva no especifica o poco relevante, méas
aun en el sector privado y en el rubro de servicios, pues no se los considera como un
campo que afecta a las organizaciones y sus colaboradores(as), por lo que, esta
problematica no es abordada en su totalidad, dificultando el ejercicio de los derechos de

los colaboradores respecto a su propia salud fisica y mental &,

Asimismo, a la fecha se ha reportado por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social en
el afio 2020, del total de notificaciones, el 97,01% corresponde a accidentes de trabajo no
mortales, el 0,62% accidentes mortales, el 2,30% a incidentes peligrosos y el 0,07% a

enfermedades ocupacionales. La actividad econdémica que tuvo mayor namero de



notificaciones fue industrias de salud con el 22,01%; a causa de la pandemia por Covid-
19, seguido de actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler: con el 20,19%;
transporte, almacenamiento y comunicaciones con 11,41%; construccion con 11,30%;
entre otras”. Lo que refleja que los sistemas, pese a existir, se tienen que controlar,
retroalimentar y mejorar; para ello existen una serie de herramientas de ingenieria que

requieren una adecuada gestion 8.

En tal sentido, resulta pertinente abordar esta problemética en el contexto local, dadas las
debilidades que la mayoria de las empresas mineras del sector estriban en una actuacion
reactiva y poco preventiva ante la aparicion de riesgos psicosociales. Debido a que, en la
actualidad la constante explosion a los riesgos psicosociales, promueven un menor nivel
de tolerancia, menor indice de trabajo en equipo, genera competitividad desleal, alta
rotacion y demds aspectos provocadores de conflictos interpersonales laborales.
Asimismo, muchos de las consecuencias que genera los riesgos psicosociales y los
conflictos dentro de las empresas, suelen ser experimentados por procesos fisioldgicos y
psicoldgicos que, no son percibidos a simple vista, hasta llegar a grados sintomatolégicos

que deterioran la salud y mental de los trabajadores ®.
1.1.2. Descripcion del Problema

En base a lo expuesto, muchas de los conflictos interpersonales, definidos como aquellas
situaciones de disgusto que, genera un chogue abierto de actores que interacttan sobre la
base de contradicciones que surgen en forma de objetivos opuestos e incompatibles en
una situacion concreta °. En la empresa SCI Cobra S.R.L. Surgen a partir de la mala
gestion en la designacion de puestos y funciones laborales en las areas administrativas,
gerenciales y operativas, generando una alta carga de exigencias psicolégicas frente al

cumplimento de los objetivos propuestos cada mes, promoviendo el descontrol sobre la



organizacion del trabajo incitando a que los conflictos interpersonales entre los

colaboradores escalen a disputas directas y malos tratos.

Ante esta realidad, diversas son las causas que promueven una mayor exposicion a riesgos
psicosociales e incitan al conflicto dentro del &mbito laboral. De entre las cuales se puede
mencionar a la diversidad sociodemogréafica de cada colaborador, que ya sea por género,
puesto laboral e incluso la edad; pues esta interculturalidad trae consigo valores y sistema

de interaccién diferentes entre todos los colaboradores °.

Asi, por ejemplo, las generaciones de mayor experiencia en los puestos de las
organizaciones, disponen generalmente los patrones de interaccion, los procesos de
induccidn, etc. y velan por su cumplimiento, generando conflictos interpersonales
adaptativos a los cambios que las nuevas generaciones proponen. Ello, acarrea disputas
que la empresa suele pasar por alto, dado que no cuentan con un sistema de evaluacion
sobre el control de los riesgos psicosociales y estrategias deficientes que eviten los

conflictos.

En este sentido, es importante resaltar que, si esta problematica no es atendida a tiempo,
las consecuencias de una mala prevencion en la salud laboral de los colaboradores,
impactan tanto en los propios prestadores de servicios, como en las empresas a las que
pertenecen. Es decir; por un lado, los dafios en los colaboradores suelen darse a nivel
fisico, mental y social, repercutiendo negativamente en las interacciones sociales y

familiares, dado el alto indice de estrés, mal humor, insomnio, etc.

Mientras que, a nivel fisico, los dafios involucran desérdenes alimenticios, cefaleas,
enfermedades cardiovasculares, desmotivacién, estrés laboral, Sindrome de Burnout,

entre otros. Lo cual, por implicancia, reducen el rendimiento y productividad del



trabajador, concatenandose directamente con dafios a la organizacion misma,

promoviendo la fuga de talento, la baja calidad del producto, etc. °.

Respecto a los conflictos interpersonales, las consecuencias mas severas se traslucen, ya
sea, como participe directo del conflicto o como observador pasivo- a partir de una baja
autovaloracién, una ideologia de competencia o lucha, que lo Unico que provoca es el
aislamiento, el ausentismo, las renuncias, la vulneracion de derechos de los propios

colaboradores®.
1.1.3. Formulacion del problema
Problema General:

¢Cual es la relacion entre los riesgos psicosociales y los conflictos interpersonales en los

colaboradores de la empresa SCI Cobra S.R.L. - Cajamarca, 2024?
Problemas Especificos:

¢Cual es la relacion entre el trabajo activo y desarrollo de habilidades con los conflictos

interpersonales de los colaboradores de la empresa SCI Cobra S.R.L. - Cajamarca, 2024?

¢Cual es la relacién entre el apoyo social y la calidad de liderazgo con los conflictos

interpersonales de los colaboradores de la empresa SCI Cobra S.R.L. - Cajamarca, 2024?

1.2.  Justificacién

1.2.1. Justificacion cientifica

El presente estudio se justifica desde un plano tedrico, a partir de los resultados obtenidos
se podra incrementar el conocimiento acerca de la situacién real de los trabajadores de la

empresa SCI Cobra S.R.L. del ambito local, que en su mayoria pueden estar expuestos a



el riesgo psicosocial y conflictos interpersonales. Asimismo, las teorias expuestas,

podrian ayudar a otros investigadores a esclarecer las bases de esta problematica.

1.2.2. Justificacion técnica-practica

Desde una instancia técnica-practica, el estudio es pertinente a razon de proponer un
enfoque preventivo que permita contribuir a mejorar la situacion actual de la organizacién
en estudio. Atendiendo las diferencias interpersonales emergentes de los colaboradores,
los cuales pueden desencadenar comportamientos irritantes, necesidades insatisfechas y
demas consecuencias a corto plazo. Por lo que, a partir de los resultados encontrados en
este estudio, se facilitard la toma de decisiones tanto en los directivos de la empresa y
demas interesados, a generar directrices de gestion que atenden y prevengan los riesgos
psicosociales, mejorando en consecuencia las relaciones interpersonales y el entorno

laboral sea saludable.

1.2.3. Justificacion institucional y personal

La informacion obtenida en la presente investigacion, permitira a la gerencia, al area de
recursos humanos, identificar los aspectos o puntos méas débiles en relacion a los riesgos
psicosociales y los conflictos interpersonales, 1o que permitira la basqueda de estrategias
para minimizar estos y promover condiciones laborales adecuadas que evite o minimice
los conflictos interpersonales, beneficiando a los colaboradores y por tanto a la empresa.
En lo personal ha significado una importante experiencia de aprendizaje de la

metodologia de la investigacion cientifica.



1.3.  Delimitacion de la investigacion
1.3.1. Delimitacion Espacial
Esta investigacion se realiza en el departamento de Cajamarca, en la empresa SCI Cobra
S.R.L.
1.3.2. Delimitacion social
Las partes involucradas en el presente trabajo de investigacion son:
e Laempresa SCI Cobra S.R.L.
e Los colaboradores de los tres niveles jerarquicos (Directivo, Ejecutivo y
Operativo) de la empresa SCI Cobra S.R.L.
1.3.3. Delimitacion temporal
El tiempo destinado para la elaboracion del trabajo de investigacion (proyecto y
desarrollo de tesis), se estimo en 6 meses cuyos datos necesarios seran levantados en un
momento determinado del afio 2024, por lo que la investigacion se caracteriza por ser
un estudio de corte transeccional.
1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo General
Determinar la relacion entre los riesgos psicosociales y los conflictos interpersonales en
los colaboradores de la empresa SCI Cobra S.R.L. - Cajamarca, 2024.
1.4.2. Objetivo Especifico
a. Determinar la relacion entre el trabajo activo y desarrollo de habilidades con los
conflictos interpersonales de los colaboradores de la empresa SCI Cobra S.R.L. -
Cajamarca, 2024.
b. Determinar la relacion entre el apoyo social y la calidad de liderazgo con los
conflictos interpersonales de los colaboradores de la empresa SCI Cobra S.R.L. -

Cajamarca, 2024.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes de la investigacion o marco referencial

2.1.1. Internacionales

Sureda E 7 en su estudio, denominado “Factores de riesgo psicosocial, conflicto
organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa privada de Murcia
Espafia en el afio 2023”. Analizo la relacion entre el efecto que los factores de riesgo
psicosocial y el conflicto organizacional. El método de enfoque cuantitativo y de disefio
no experimental, involucré una muestra probabilistica de aleatoriedad simple de 450
colaboradores. Los riesgos psicosociales se evaluaron mediante la herramienta F-PSICO
y el conflicto interpersonal con una encuesta elaborada y validada por los investigadores
y un equipo multidisciplinar. Los resultados demostraron que, el conflicto organizacional
presenta un patron relacional director (r =.465; p-value = .020) con los factores de riesgo
psicosocial. Concluyendo que, cuanto mayor es la exposicion a los factores de riesgo

psicosocial, se prevé un mayor escalamiento del conflicto organizacional.

Flores M. & Rios C.8 en Hidalgo, México, estudiaron los “Conflictos interpersonales en
el trabajo y caracteristicas psicosociales de los trabajadores prestadora de servicio en
mineria y construccion en el 2022”. La metodologia fue de enfoque cuantitativo y de
disefio no experimental. La muestra no probabilistica por conveniencia, tomo a 985
colaboradores. Los resultados mostraron que los factores concepcion de las tareas del
puesto de trabajo, las caracteristicas personales, relaciones interpersonales en el trabajo,
cargay ritmo de trabajo, estan fuertemente asociados (p<0.05) a los conflictos. Asimismo,

la exposicion a una mala interrelacién trabajo con problemas familiares o sociales se



asocian a una respuesta conductual negativa (p<0.05). En conclusion, los factores de

riesgo psicosocial impactan negativamente a la salud.

Vélez L. ° en su investigacion de alcance descriptiva — correlacional, denominada
Factores y riesgos psicosociales relacionadas a los conflictos interpersonales de
trabajadores de la empresa Grupo Server en el 2022, llevada a cabo en Saltillo. Tuvo por
muestra estratificada a 200 colaboradores a quienes se los evalu6é con el Cuestionario
COPSOQ ISTAS-21 y la escala (PICS). Los hallazgos mostraron que, diversos factores
y riesgos de exposicion a eventos psicosociales tiene relacion altamente positiva
(R=.645/1C:95%) vy significativa con los conflictos latentes (p<.01). En el caso de los
conflictos manifiestos, se encontraron relaciones directas y moderadas con los factores
de exigencias psicologicas, doble presencia, trastornos del suefio (R=.321/1C:95%). En
conclusion, los puntajes de correlacion altos y promedios obtenidos en los factores de

riesgo psicosocial, se puede predecir una mayor presencia de conflictos

Suéarez T. Yestudiaron los Conflictos interpersonales laborales y la exposicion de riesgos
psicosociales en colaboradores de una empresa privada del sur de Santiago - Chile en el
afio 2022. Mediante una metodologia correlacional, transversal. La muestra fue no
probabilistica de 480 trabajadores que, respondieron el cuestionario Suseso/lstas21 y el
Test de Conflictos Laborales R-46. Los resultados mostraron que, la variable exigencias
cuantitativas y sentido del trabajo (= .314, p<.01) junto con la variable endeudamiento
grave (f=.107, p<.01) predicen el reporte de sintomas o enfermedad laboral como riesgo
psicosocial (R2=.101, F=25.81, p< .01). Concluyendo que, las exigencias cuantitativas,
el sentido del trabajo y el endeudamiento son los mayores predictores de conflictos

interpersonales.

Palma A. ! En su estudio titulado Riesgos psicosociales laborales, caracteristicas

organizacionales y salud mental: El rol mediador de la violencia y el conflicto laboral,



llevado a cabo en Chile en el 2022. De metodologia cuantitativa y de alance descriptivo
correlacional, estuvo compuesta por una nuestra de 1023 trabajadores/as de tres hospitales
publicos chilenos. Se aplico un cuestionario Act Questionnaire Revised (NAQ-R) vy el
Job Content Questionnaire. Se encontrd que, los riesgos psicosociales, liderazgo tiranico,
violenciay el conflicto laboral aumenta significativamente (p<0.05) los niveles de distrés
de los/as trabajadores/as (R=.632). El articulo concluye que, la necesidad de avanzar en
protocolos y prevencion de riesgos psicosociales y violencia laboral, en particular en el

contexto del trabajo en salud puablica.

2.1.2. Nacionales

Aquino K *2en el distrito de San isidro, Lima - Per(, elaboraron un estudio denominado
Relaciones interpersonales y conflicto laboral en el area administrativa de una empresa
privada de Seguros, San Isidro, 2021. De enfoque cuantitativa, de nivel descriptivo-
correlacional y de disefio no experimental. Se consider6 una poblacion de 30
colaboradores de una empresa privada de seguros, se aplicé como técnica la encuesta. En
los resultados indicaron que, el 17% del personal manifestd que es malo, el 40% es regular
y el 53% que es bueno. En cuanto al conflicto laboral, el 13% manifestd que es malo, el
47% regular y el 40% bueno. Concluyendo que existe relacion directa entre relaciones
interpersonales y el conflicto laboral (Spearman: 0,890) interpretando ésta una

correlacion positiva alta y valor p.=0,000 menor que 0.05 siendo significativo.

Flores K. 12 efectud un estudio con el propdsito de determinar la relacion entre los riesgos
psicosociales y los conflictos interpersonales en el personal operario de Corporacion
Lindley S.A en Arequipa, 2022. Mediante un analisis de enfoque cuantitativo y un disefio
no experimental, cuyo alcance fue descriptivo — correlacional, en una muestra por
conveniencia de 60 colaboradores, evaluados con el formulario de preguntas SUCESO

ISTAS y la Escala (PICS). Los hallazgos determinaron que, segun la prueba estadistica
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Chi cuadrada en MINITAB 17, que existe relacion directa (r=425; p<0.05) entre las
variables. Asimismo, prevalece un nivel de conflictos interpersonales bajo (63%) en el
personal. La autora concluye que, a mayores riesgos psicosociales, habrd una mayor

tendencia de experimentar conflictos interpersonales.

Soriano J.  buscé establecer los diferentes riesgos psicosociales a los que estan
expuestos los colaboradores de cadenas de boticas Cusco. La metodologia de enfoque
cuantitativo y de disefio descriptivo-transversal. Utiliz6 una muestra de tipo probabilistica
de 209 colaboradores. Evaluados con el cuestionario COPSOQ (ISTAS21, PSQCAT21).
Encontrando que, los riesgos psicosociales se dan en un 50%, la dimension de doble
presencia en un 68.4% Yy el control sobre el trabajo en un 53.6 %, indicando que el
personal percibe no tener un control adecuado sobre sus funciones, la dimension de apoyo
social y calidad de liderazgo en un 38.8 %, la dimensién de estima con un valor de 36.4
% favorable notandose que el personal se siente que su trabajo es valorado. Concluyendo
que, los riesgos psicosociales tienen niveles moderados a causa del desgaste emocional

que suponen las diversas atenciones e interaccion con personas (clientes).

Rodriguez F. * busco identificar la relacion entre factores de riesgo psicosocial y los
conflictos interpersonales en 50 colaboradores (muestra tipo no probabilistica) del
personal administrativo de una universidad privada en Lima. A quienes, aplicandoles el
cuestionario SUSESO-ISTAS 21 y mediante una metodologia cuantitativa y de alcance
descriptivo — correlacional. Encontrd que existe relacion significativa (p<5%) entre las
variables. Dentro de los riesgos psicosociales con mayor riesgo estan el apoyo social en
la empresa (45.7%) y calidad de liderazgo (22.6%), seguido de la doble presencia 19.7%)

y las compensaciones (10.7%).
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2.1.3. Locales

Chunga A. ¥ En su estudio Sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo para
reducir riesgos laborales en la empresa minera Troy S.A.C.- Cajamarca. El autor realizo
una investigacion aplicada, nivel descriptivo- explicativo, no experimental- transversal,
con muestra de 100 colaboradores de la empresa minera Troy S.A.C. Los resultados
indican que, desde el afio 2013 al 2017 han ocurrido 68 accidentes, de acuerdo a su matriz
IPERC, los principales peligros son las actividades de perforacion y voladura, por la cual
se concluy6 que el sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo elaborado en base
al reglamento de seguridad y salud ocupacional en mineria- D.S N°023- 2017-EM., se

podra reducir los riesgos laborales en la empresa minera Troy S.A.C.

2.2.  Marco Doctrinal (Bases Teoricas)

2.2.1. Modelo de factores de riesgos psicosociales en el trabajo.

Este modelo, segin Lindley ' plantea la importancia de la revalorizacion del trabajo
humano, y afirma que es una actividad humana voluntaria, o forzada realizada en un
tiempo dado y orientada hacia una finalidad especifica que es la produccion de bienes y

servicios exteriores al sujeto.

Para que el trabajo sea realizado eficazmente, el trabajo requiere la movilizacion de todo
el ser humano, es decir de la fuerza fisica, las capacidades psiquicas (afectivas y
relacionales) y cognitivas, y la puesta en practica de los conocimientos, calificaciones
profesionales y competencias acumuladas por la experiencia laboral. El trabajador es un
sujeto que en su actividad busca desarrollarse y acepta los desafios, a condicion de que la

empresa u organizacion le deje suficientemente margen de autonomia y de maniobra.

Al trabajar, se movilizan el cuerpo, las dimensiones psiquicas (afectivas y relacionales) y

mentales con el objeto de obtener una recompensa monetaria para reproducir la fuerza de
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trabajo. Entonces, el trabajo es el resultado de una actividad humana realizada bajo

tension.

En este orden de ideas, el trabajo, por su naturaleza, tiene un impacto sobre la salud del
trabajador que puede ser dafiino o saludable, dependiendo de las condiciones y medio
ambiente donde se desempefia. El trabajo implica hacer un esfuerzo, va siempre
acompafado de sufrimiento y/o placer como resultante del contenido y de la organizacién
del proceso de trabajo, de las condiciones y medio ambiente de trabajo vigentes, de las
relaciones que se establecen con clientes o usuarios y con el colectivo de trabajo donde
esta inserto. Pero, ademas, durante el proceso de trabajo tiene que modificar o adaptar el
trabajo prescripto a la actividad que debe ejecutar, resolver problemas imprevistos y

superar incidentes, todo lo cual puede generar mas fatiga y sufrimiento.

Este modelo resulta especialmente (til, no solo por su aplicacion en el analisis del entorno
laboral, sino también porque permite comprender como las condiciones psicosociales y
las interacciones humanas inciden en el bienestar general de las personas, tanto dentro
como fuera de la organizacion. Este enfoque posibilita identificar que las tensiones,
cargas Y relaciones conflictivas se generan en el trabajo y pueden trasladarse al &mbito
personal y social, afectando la calidad de vida, la salud mental y las relaciones
interpersonales en diferentes contextos. EI modelo aporta un marco integral que facilita
evaluar y proponer estrategias de mejora que consideren al trabajador como un ser

multidimensional, cuyas experiencias laborales repercuten en su desarrollo global.

2.3. Marco conceptual

2.3.1. Riesgos psicosociales

Si bien, los riesgos psicosociales es un término relativamente joven, desde la década de
los 90s empezo a hablar del término de factores de riesgo psicosocial, el cual implicaba

aquellos factores presentes en una situacion laboral directamente relacionadas con la
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organizacion del trabajo, el contenido del trabajo y la realizaciéon de la tarea, y que se
presentan con capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud del trabajador .
Distinguiéndose dos factores internos a las organizaciones, que promueven una mayor
exposicion, por un lado: la sobrecarga laboral y por otro la percepcion de que el

colaborador era una herramienta mas de trabajo 2°.

Asimismo, muchos de los riesgos psicosociales se presentan cada vez que el colaborador
es sometido a eventos que perjudican su estado fisico emocional-mental, desencadenando
altos indices de estrés e insatisfaccion laboral, las cuales en un punto crénico afectan al
trabajador de manera que la calidad de su trabajado se vea mermada 2. Segin esta
apreciacion, los riesgos psicosociales se dan por las normativas propias de la
organizacion, las interacciones deficientes con sus comparieros de trabajo y todo ello
como resultado global la insatisfaccion del colaborador. Sin embargo, los riesgos
psicosociales no se limitan a causar dafio en la persona de manera mental, sino que

también son consecuencias de desarrollar dafos fisicos.

Por otro lado, es importante mencionar que los factores de riesgos psicosociales, se dan
tanto dentro de un horario laborable y cumplimiento de funciones, pues los trabajos de
campo o al aire libre o trabajo extra muros, también es desencadenante de riesgos a la
integridad del trabajador 2’ .De aqui, se disgrega un componente clave respecto al riesgo
psicosocial al que los colaboradores se ven expuestos; ya sea, por las funciones propias

de puesto o por las relaciones interpersonales dentro y fuera de la organizacion.

De esta forma, la exposicidn al riesgo psicosocial es una constante en el colaborador; ya
que, la principal demanda de las organizaciones es que el colaborador brinde todo su
potencial y esfuerzo, sin mediar en los resultados negativos que tal demanda acarrea. Este
hecho, se refleja en diversas organizaciones, cuya principal vision es alcanzar estandares

de calidad, sin importar los medios de los que se tenga que disponer 8,
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2.3.2. Factores de los riesgos psicosociales

Los factores psicosociales presentan tres caracteristicas esenciales 28, motivados por:
a) Factores de riesgo debido a las caracteristicas del puesto de trabajo

Durante mucho tiempo el trabajo siempre ha sufrido diferentes transformaciones
segun la situacién y la forma en que se lleva el negocio. Por ello, hasta que
comenzo el desarrollo industrial, se realizaron diversas actividades de manera
artesanal. Con el desarrollo de la industria, muchos procesos comenzaron a ser
automatizados y laboriosos. Como resultado, la obra pierde su sentido y

finalidad 28

En los ultimos afios, sin embargo, la evolucion del trabajo ha llevado a una
completa autonomia en la planificacion, disefio y ejecucion del trabajo, a riesgo
de perder de vista el perjuicio ultimo que supone el propio colaborador. Este
evento asume que los colaboradores son completamente independientes en el
desempefio de sus trabajos. Sin embargo, esto también puede ser un factor
positivo, pero al final mucho depende de las caracteristicas internas del
colaborador y su responsabilidad para cumplir con los plazos y entregar el
producto correcto %,

Uno de los factores que suponen un riesgo de salud fisica y mental en
colaborador son las funciones mondétonas y repetitivas que desempefia. Ya que,
este tipo de trabajo, la persona pierde esas ganas de realizar sus ocupaciones,
aparte de empezar a tener pensamientos negativos de que sus esfuerzos no son
suficientes y recae en un trabajo sin sentido y la busqueda de una razon

convincente del por qué se realiza la tarea 2.



b) Factores de riesgo psicosocial segun la organizacion del trabajo

e La estructura de la organizacién: Una buena organizacioén hace que los
colaboradores se sientan comodos en su ambiente laboral, ya que se tiene
conocimiento del tiempo necesario para la realizacion de las actividades. Al
contrario de una mala gestién, la cual pone en riesgo la salud de sus
colaboradores ante la presion de cumplimiento. Es por ello, que este item se
considera como una manifestacion de riesgos psicosociales 28. Este es el caso
de organizaciones con estructuras burocraticas y muy rigidas, donde el
cambio requiere una constante crisis de contratiempos y estrés.

e La organizacion del tiempo de trabajo: Los tiempos de trabajo han sido
desde hace décadas un tema de debate, tanto a favor del colaborador como a
favor de potenciar su productividad. Sin embargo, tanto los horarios de
trabajo como recortar la jornada laboral suponen un riesgo psicosocial; ya
que, ambos afectan al colaborador ya sea a nivel salarial como a nivel fisico-
mental 2. En acotacion, Rick y Briner 2, mencionan que la carga de trabajo
no tiene un lugary tiempo propio, sino que esto puede ser un problema incluso
en situaciones externas. Dicho de otro modo, los autores mencionan que el
realizar funciones extralaborales implican un mayor tiempo de desgaste
mental y fisico para el colaborador que también influye en su puesto y
funciones propias.

e Las caracteristicas de la empresa: La buena relacion entre empleador y el
colaborador, es fundamental para poner medidas preventivas ante cualquier
inconveniente que pueda suceder en el trabajo, ya que el colaborador al
conocer sus funciones puede reconocer los riesgos que esta expuesto y darle

soluciones.



c) Factores de riesgo psicosocial segun las caracteristicas personales

Para los colaboradores las demandas organizaciones y prevencion de riesgos
psicosociales dependera de los factores personales, los cuales se clasifican en:

e Factores enddgenos o individuales: Se relaciona con las mismas
caracteristicas de la persona, la forma en la que puede reaccionar a cualquier
cambio o problemay la personalidad que toma cuando se trata de relacionarse
con los demas integrantes de su trabajo. En ello se tiene en cuenta todas las
actitudes, aptitudes, formacion personal y profesional y las motivaciones
diarias (28). Estos factores son de suma importancia el momento de realizar
alguna actividad; que no solo involucre aspectos de recompensa econdémica.
sino generar un sentido de pertenencia a la organizacion, con la cual, el
colaborador pueda alinear sus caracteristicas internas con el de su empresa.

e Factores exogenos o extralaborales: Se refiere a todas las situaciones que
suceden fuera del trabajo y su influencia que pueden tener en los estados de
animo de la persona. Es asi como se tienen los ambitos familiares, sociales y
econdmicos (29). Otros factores de suma importancia sugieren los autores,
implican aspectos de la vida diaria, que el colaborador debera equilibrar, para
que no sobre pase sus capacidades de manejo de estrés.

2.3.3. Dimensiones de riesgos psicosociales

Segln el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud ** de donde los riesgos

psicosociales presentan las siguientes dimensiones:

a) Exigencias Psicologicas: Esta dimension tiene dos componentes: el cuantitativo
y el tipo de tarea. Desde el punto de vista cuantitativo se refieren al volumen de
trabajo en relacion al tiempo disponible para hacerlo, en tanto que el tipo de tarea

implica exposiciones distintas en funcion de si se trabaja con y para personas
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(predominante en el sector salud), con equipamiento tecnolégico, etc. En funcién
de esto se definen las exigencias psicoldgicas de tipo emocional y de tipo
cognitivo *°.

b) Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades: Refleja la autonomia en el dia a
dia y las oportunidades de aplicar y adquirir conocimientos y habilidades. Da
cuenta del grado de influencia que el colaborador posee sobre su trabajo,
especialmente en el control de los tiempos, y con las posibilidades de desarrollo
de habilidades y aprendizajes que le brinda la organizacion *°.

c) Apoyo Social y Calidad Claridad de Liderazgo: Valora las relaciones
interpersonales en el &mbito de trabajo, las que afectan la salud de diversas
formas. El apoyo social representa el aspecto funcional de estas relaciones
(recibir la ayuda adecuada para trabajar de superiores y compafieros/as),
mientras que el sentimiento de grupo representa su componente emocional .

d) Compensaciones: Indaga sobre el grado de seguridad del colaborador sobre la
continuidad de su relacion laboral y sobre el tipo de tareas que debe realizar, y
la estima que percibe en el ambito laboral (reconocimiento, apoyo adecuado y
trato justo) *°.

e) Doble Presencia: Valora la existencia de exigencias sincronicas y simultaneas,
entre el ambito laboral y del &mbito doméstico—familiar, considerandose que la
necesidad de responder a las demandas del trabajo asalariado y del trabajo
domeéstico-familiar puede afectar negativamente la salud *°.

2.3.4. Conflictos interpersonales

2.3.4.1. Definiciones

Los conflictos interpersonales dentro de una organizacion estan estrechamente vinculados

con la calidad de la comunicacion interna. Una comunicacion inadecuada puede dar lugar
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a malentendidos, tensiones y pérdida de confianza entre los colaboradores, lo cual
repercute negativamente en el ambiente laboral y en la eficiencia organizacional. En este
sentido, DeVries y Zan definen el conflicto interpersonal como “la adquisicion de respetar
las opiniones de las demés basadas en sus deseos”, resaltando que este tipo de interaccion
puede fortalecer la reciprocidad y el entendimiento mutuo entre las personas > Por ello,
mejorar los canales de comunicacion interna es esencial para prevenir conflictos y

fomentar relaciones laborales mas éticas y cooperativas.

Asimismo, la convivencia de los humanos se da por los valores y la identidad de los
grupos que se forman entre semejantes. Sin embargo, los valores y las creencias de cada
persona hacen que muchas veces se pongan en desacuerdo generando convivencias no
pacificas. Por otro lado, las desigualdades también se dan por las condiciones de vida en
las que nace una persona 3> De esa manera se tuvo en cuenta la llamada democracia en el
ambito politico pretendiendo mermar estas desigualdades, sin embargo; su uso

prolongado da lugar a su desgaste.

A partir de esto se puede deducir que, el conflicto interpersonal es un tema que lleva a
pensar las formas de actuar antes los conflictos que puede ocasionar una diferencia de

opiniones.
2.3.4.2. Tipos de conflictos

Dentro de los diferentes tipos de conflictos, los de tipo interpersonales son definidos como
aquella disputa que Gnicamente involucra a una dos 0 mas seres humanos y esto empieza
desde la aparicion de diferentes opiniones y diferentes maneras de ver las situaciones

ocurrentes 3.

19



Asimismo, los tipos de conflictos basicos suelen relacionarse con el actuar de la persona
ante situaciones positivas o negativas, teniendo como fin encontrar la decision del sujeto

la cual definié como conflicto interno 2,
2.3.4.3. Causas de los conflictos interpersonales

Dentro de las diversas causas de los conflictos interpersonales, destacan dos tipos de
complico interpersonales %: La gestion del factor multigeneracional es un aspecto
importante en la gestion del talento de una organizacion, estas convergen y se
retroalimentan de forma positiva en pro de los objetivos empresariales, logrando que la
productividad sea mas eficiente, a través de la sinergia tanto la experiencia de las
generaciones baby boomer, X'y milenillas y el talento innato en el uso tecnoldgico de la
generacion N. Sin embargo, una mala gestion de este aspecto multigeneracional, basada
en la poca empatia, donde prime los juicios de valor, criticas y escaza flexibilidad a los

cambios puede generar conflictos que tenga un impacto negativo en la productividad 2.

Asimismo, es importante resaltar que aun cuando la coexistencia de diferentes
generacionales dentro de una organizacién, harian suponer que los conflictos dan entre
colaboradores de diferentes generaciones, también estas suelen darse entre personas de
una misma generacion, dada la individualidad de cada persona, en su forma de pensar
actuar y sentir, lo cual podria agravar una simple disputa, altercado o desacuerdo

mindsculo, hacia un conflicto interpersonal persistente y desgastante 2°.

2.3.5. Tipos de Conflictos Interpersonales

A) Conflictos Interpersonales emergentes
e De las nuevas tecnologias

Como bien se sabe, ahora la tecnologia cambia de una manera muy rapida y su

uso se hace cada vez mas dificil para aquellas personas que no estan
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acostumbradas a un cambio constante. Dicho cambio est4d presente
principalmente en artefactos de é&reas como la informatica y las
telecomunicaciones. Esa velocidad de progreso hace también que ideas que se
consideran innovadoras, desaparezcan en muy poco tiempo y se vuelven
obsoletas “°. Es por ello, que en este contexto depende mucho el ambito social
en el que uno nace, ya que se tendra en cuenta la posibilidad que uno tiene al

acceso constante de las tecnologias o la formacion que se tienen de las TIC.

En cambio, cuando se habla de un contexto méas desarrollado, las tecnologias se
dejan de lado de una manera mas facil, por ejemplo; lo que en algun tiempo se
utilizaba para la ensefianza como los videos o la television, ahora se han quedado

obsoletos por el mismo crecimiento tecnolégico que existe ¢

De acuerdo a lo anterior, las nuevas tecnologias que se mencionan se refieren a
los sistemas digitales que ahora se utilizan como los ordenadores multimedia,

impresoras, camaras Yy todo tipo de plataformas que se encuentran en internet.

- Tecnologias digitales: Es la consecuencia de la creacion de un producto,
resulta como aquellos sistemas capaces de almacenar datos e informacion

para poder automatizar algun proceso “°.

- Telecomunicaciones: Las telecomunicaciones son aquellos sistemas que se
encargan de transmitir mensajes por medio de signos, sonido, imagenes etc.

Una de ellas y las méas grande conocida es el internet “°.

- Tecnologias operativas: Son aquellos hardware y software que se encargan
de detectar algun cambio en los equipos industriales y pueden ser utilizados

en diferentes areas como los son la medicina, energia, etc. %°.
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e Conflictos interpersonales de politicas: Son discrepancias que existen

entre comparfieros de trabajo de un caso que estd afectando la realizacion
de las actividades diarias. Dentro de ello, se centra el hecho de querer
priorizar algunas tareas sobre otras, una parte involucrada es la que desea
que asi se maneje el trabajo, mientras que la otra no esta de acuerdo %’. Es
por ello que el compromiso de ambas partes tiene que estar en
concordancia para que asi se pueda obtener alguna solucion.

Conflictos interpersonales de valor o emocionales: Este tipo de
conflicto se centra en los valores de las personas, ya que puede ser el caso
que fuera del horario de trabajo se tengan algunas cosas pendientes que
tienen que ser contestadas, pero las partes se niegan ya que consideran que
como no se les paga, no es su responsabilidad. Este conflicto es uno de los
mas comunes Y su solucion puede radicar en la importancia de una cultura
organizacional de empresa *..

Conflictos interpersonales de ego o competencia: Los conflictos de ego
siempre ha sido el problema mas comun entre las personas, ya que todas
esperan que sus opiniones o ideas no sean refutadas, esto puede generan
conflictos desde que se inicia en algun trabajo y si no son resueltas se
quedan como resentimientos #2. A partir de eso, se pueden generar
comentarios desagradables por eso lo problemas deben ser solucionados
desde el principio.

Pseudoconflictos interpersonales: La base de los conflictos es el
desacuerdo entre partes, lo que se diferencia son las situaciones. En este
caso, este tipo de conflicto aborda el uso de estrategias para resolver una
tarea, la preferencia de diferentes alternativas hace que se comience con

un sinfin de opiniones argumentando porque es la mejor opcion. La
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solucién podria ser la capacitacion de los trabajadores en la escucha activa
y la comunicacion ¥.

2.3.6. Dimensiones de los conflictos interpersonales

En lo que respecta al nivel de intensidad de conflicto, este se puede clasificar de la

siguiente forma:

a) Conflictos interpersonales latentes: se puede decir que se trata de un conflicto
menor ya que los niveles que muestra son bajos, su desarrollo no sera completo
y por lo tanto no se convertird en algo grave que atente contra la salud de los
colaboradores ni con lo que requiere la empresa. En algunos casos incluso pasa
desapercibido en donde las partes involucradas ni si quiera se dan cuenta que
existe, por lo que para cualquier choque de ideas la mejor opcion es la

comunicacion 2.

b) Conflictos Interpersonales Emergentes: se trata de un tipo de conflicto mas
preocupante ya que este si puede acrecentar sus niveles de acuerdo a la situacion
en la que se encuentren los miembros de un equipo. De esa manera, los
involucrados saben y reconocen que existe una discrepancia entre ellos por lo
que se debe tener en cuenta la solucion inmediata de ello, averiguar el foco del

problema y dar una solucién adecuada 2.

c) Conflictos Interpersonales Activos o manifiestos: los miembros del equipo ya
saben que existe un desacuerdo contante entre ellos por lo que en pro de la
organizacion a la que pertenecen, buscan entre ellos un tipo de negociacion para

poder solucionar o disminuir el conflicto 2.



2.4,

Definicion de términos béasicos

Conflictos Interpersonales: Es un proceso de oposicion o desacuerdo percibido
entre dos 0 mé&s partes con similar capacidad de resolucién, pudiendo generar

ineficiencia para la organizacion y dafios para la salud de las personas implicadas
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Riesgos psicosociales: Aquellos factores presentes en una situacion laboral
directamente relacionadas con la organizacion del trabajo, el contenido del trabajo
y la realizacion de la tarea, y que se presentan con capacidad para afectar el

desarrollo del trabajo y la salud del trabajador .

Conflictos latentes: Un tipo de conflicto menor ya que los niveles que muestra son
bajos, su desarrollo no sera completo y por lo tanto no se convertira en algo grave

que atente contra la salud de los colaboradores ni con lo que requiere la empresa .

Factores enddgenos o individuales: Se relaciona con las mismas caracteristicas de
la persona, la forma en la que puede reaccionar a cualquier cambio o problemay la
personalidad que toma cuando se trata de relacionarse con los demas integrantes de

su trabajo 8.

Conflictos Emergentes: Un tipo de conflicto méas preocupante ya que este si puede
acrecentar sus niveles de acuerdo a la situacion en la que se encuentren los

miembros de un equipo %.

Conflictos Activos o manifiestos: Un tipo de conflicto done los miembros del
equipo ya saben que existe un desacuerdo contante entre ellos por lo que en pro de
la organizacion a la que pertenecen, buscan entre ellos un tipo de negociacion para

poder solucionar o disminuir el conflicto 2°.
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Factores exdgenos o extra laborales: Se refiere a todas las situaciones que
suceden fuera del trabajo y su influencia que pueden tener en los estados de &nimo

de la persona. Es asi que se tienen los ambitos familiares, sociales y econémicos %°.

Estructura de la organizacion: Una buena organizacion hace que los
colaboradores se sientan comodos en su ambiente laboral, ya que se tiene
conocimiento del tiempo necesario para la realizacion de las actividades. Al
contrario de una mala gestion, la cual pone en riesgo la salud de sus colaboradores
ante la presion de cumplimiento. Es por ello, que este item se considera como una

manifestacion de riesgos psicosociales 8.

Organizacion del tiempo de trabajo: Los tiempos de trabajo han sido desde hace
décadas un tema de debate, tanto a favor del colaborador como a favor de potenciar
su productividad. Sin embargo, tanto pasarse del tiempo habitual de trabajo como
recortar la jornada laboral suponen un riesgo psicosocial; ya que, ambos afectan al

colaborador ya sea a nivel salarial como a nivel fisico-mental 28,

Colaborador: Persona que colabora o participa con otros en la consecucion de un

trabajo y logro de una meta comuin %,
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CAPITULO Il

PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1.  Hipotesis

3.1.1. Hipotesis General

HG: Existe relacion significativa entre los riesgos psicosociales y los conflictos
interpersonales en los colaboradores de la empresa SCI Cobra S.R.L. - Cajamarca,

2024.

3.1.2. Hipotesis Especificas

HE;:: Existe relacion significativa entre el trabajo activo y el desarrollo de habilidades
con los conflictos interpersonales en los colaboradores de la empresa SCI Cobra

S.R.L. - Cajamarca, 2024.

HE;: Existe una relacion directa y significativa entre el apoyo social y la calidad de
liderazgo con los conflictos interpersonales de los colaboradores de la empresa SCI

Cobra S.R.L. - Cajamarca, 2024.

3.2. Variables

Variable X: Riesgos Psicosociales

Variable Y: Conflictos Interpersonales

3.3.  Operacionalizacion de los componentes de las hipdtesis
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Tabla 1. Matriz de Operacionalizacion

CRITERIO DE
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSION INDICADOR ITEMS MEDICION
(Likert)
Exigencias Segun el tipo de tarea y el grado de eficacia 1,2
Psicolégicas Exigencias cognitivas y emocionales 3,4
Implican aquellos factores relacionados __ Sentido del trabajo 5.6
ant | contenido v d llo del Trabajo activo y desarrollo
anto con el contenico y desarrotio de de habilidades Posibilidades de desarrollo 7.8
trabajo; asi como a los aspectos intra y _ i _
) i Relaciones interpersonales con compafieros y . o
Riesgos extralaborales, cuyo grado de exigencia Apoyo social y calidad de . 9,10 Siempre = 4;
. . T . . SUperiores Muchas Veces = 3;
Psicosociales psicoldgica, tienen la capacidad para afectar liderazgo . ] i
o o ) Calidad de Liderazgo 11. 12 Algunas Veces = 2;
la salud (fisica, psiquica o social) del i Pocas Veces = 1:
‘e Compensaciones Intrinsecas '
trabajador, condicionadas por el entorno Compensacion de P 13,14 Nunca = 0
trabajo i i
laboral @, J Compensaciones Extrinsecas 15, 16
Doble presencia intramuros 17,18
Doble Presencia .
Doble presencia extramuros 19, 20
Aluden a las construcciones sociales de i
) . ) Conflictos interpersonales  Conflictos de tarea 21,22,23
oposicion entre dos o mas fuerzas dindmicas .
P emergentes Conflictos de procesos 24, 25,26
relacionadas, que se desarrollan en funcion Siempre = 4;
Conflictos de las relaciones sociales, que tienen frentea  Conflictos interpersonales Conflictos de relacion 217,28,29 Muchas Veces = 3;
interpersonales las tareas, procesos y grado de tension latentes Conflictos de estatus 30, 31, 32, 33 Algunas Veces = 2;
_ Pocas Veces = 1;
generadas en la planificacion, procesos de Conflicto de contexto 34,35, 36 Nunca = 0
desarrollo, ejecucion y culminacion de Confl.lctos mterp.e.rsonales . ]
activos o manifiestos Escalamiento del conflicto 37,38, 39, 40

alguna tarea laboral €2,
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1.  Ubicacion geogréfica

La investigacién se desarroll6 en la Empresa SCI Cobra S.R.L. ubicada en el
departamento de Cajamarca en el Jr. Los Cerezos #207, situado en la zona norte del pais,

a una altitud de 2750 msnm.

L)

)
10

<

O

- ; - -7 & = ) kp
Figura 1. Ubicacidn geogréafica

*Qbtenido de Google Maps. La figura representa la ubicacion de Cajamarca.

4.2. Disefo de la Investigacion

El presente estudio adopta un enfoque cuantitativo, ya que permite recolectar datos
numéricos y analizarlos mediante procedimientos estadisticos con el fin de establecer
patrones y relaciones entre las variables. En este caso, se busca medir el nivel de riesgos
psicosociales y su relacion con los conflictos interpersonales en los colaboradores de la

empresa SCI COBRA S.R.L., para luego interpretar objetivamente los resultados 8.

El disefio es no experimental y de corte transversal. No experimental porque no se

manipulan deliberadamente las variables independientes, sino que se observan tal como
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ocurren en su contexto natural. Ademas, es transversal ya que, recolectan datos en un solo

momento y miden simultaneamente las variables de interés?®,

El tipo de investigacion corresponde a un estudio correlacional, puesto que su proposito
es identificar la relacion que existe entre dos variables sin manipularlas, miden el grado
de relacion que existe entre dos 0 méas conceptos, categorias o variables en un contexto

particular'®.

Figura 2. Disefio de la investigacion

Donde:

M: Muestra

O1: Riesgos Psicosociales
O2: Conflictos interpersonales
r: Relacion

Este estudio es un disefio correlacional no experimental de tipo transeccional. Esto
significa que la informacion serd obtenida en un Gnico momento, evaluando de forma
simultanea el nivel de exposicidn a riesgos psicosociales y la presencia de conflictos
interpersonales, con el fin de determinar si existe una relacion estadisticamente

significativa entre ambas variables®®.

4.3.  Meétodos de investigacion
El método hipotético-deductivo, se basa en un ciclo induccién-deduccion-induccién para

establecer hipotesis y comprobar o refutarlas. Asimismo, este método se manifiesta en la
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formulacion de hipdtesis acerca de la relacion entre los riesgos psicosociales y los
conflictos interpersonales, las cuales se contrastan mediante el anélisis estadistico de los

datos recolectados

4.4.  Poblacién, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion

4.4.1. Poblacion

Para esta investigacion, se consideré una poblacion de 20 colaboradores de las areas
administrativas, gerenciales y operativas de la empresa SCI COBRA S.R.L. en la

provincia de Cajamarca.

4.4.2. Muestra

En cuanto a la muestra, se utilizd una muestra censal, la cual toma a toda la poblacion
como muestra, por lo que también se la conoce como muestra poblacional 8. Es por eso
que para esta investigacion se tomo a todos los colaboradores (N=20) de las areas
administrativas, gerenciales y operativas de la empresa SCI COBRA S.R.L. en la

provincia de Cajamarca, en el presente afo.

4.5. Tecnicas e instrumentos de recopilacion de informacion

45.1. Técnica

La técnica que se utilizo para la recoleccion de datos, fue la encuesta; al ser utilizada
ampliamente en estudios cuantitativos, debido a su practicidad de recojo de informacién

mediante la interrogacion 2°.
4.5.2. Instrumentos

En la presente investigacion se han utilizado dos instrumentos, para medir la variable
riesgo psicosocial y la variable conflictos interpersonales. Estos cuestionarios han sido

tomados de los siguientes autores:
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El Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud | ISTAS, quien elabor6é dicho
instrumento en Murcia - Espafia en el afio 2014 2. El cuestionario estuvo dirigido a
colaboradores de diferentes areas de una organizacion (Ver Anexo 1°). La aplicacion fue
autodirigida, de forma individual o colectiva y estuvo por constituido por 20 items,
agrupadas de acuerdo a cada una de sus dimensiones, en una escala valorativa de tipo
Likert de: Nunca=0, Pocas Veces=1, Algunas Veces=2, Muchas Veces=3 y Siempre=4.
El cuestionario contiene 5 dimensiones que mide: exigencias psicolédgicas (items=
1,2,3,4), trabajo activo y desarrollo de habilidades (items= 5,7,8), apoyo social y calidad
de liderazgo (items=9,10,11,12), compensacién de trabajo (items= 13,14,15,16) y doble
presencia (items= 17,18,19,20). Que en conjunto permite y facilita el recojo de

informacién de la variable.

Respecto a la validez, se realizé un proceso de validacion de constructo, definida por
como “la eficacia con que un instrumento mide lo que se pretende” 9. Para el
Cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales en el Trabajo (R-PSC), se llevd a
cabo mediante el juico de expertos, solicitando la participacion de 5 especialistas en el
area (Ver en Anexos), con grados de maestria y una amplia experiencia en el campo
laboral y académico. Luego de obtener los formatos de validacion, estos fueron
analizados mediante el coeficiente de cuantificacion de relevancia de items V de Aiken,
encontrando un valor V de Aiken obtenido para la variable de Riesgos Psicosociales (R-
PSC) fue de 0,81 < 1. Afirmando que, dicho cuestionario cuenta con adecuados niveles
de validez para su aplicacion en la muestra de estudio. En cuanto a la confiabilidad,
entendida como “aquellos porcentajes de errores minimos y si es posible inexistentes o la
estabilidad en los datos obtenidos de los instrumentos de medida” *®. Para esta

investigacion, se realiz6 una prueba piloto, a quienes se les suministro el cuestionario de
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forma virtual, cuyos datos fueron analizados mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach,

obteniendo un valor de a= 0.846.

Por otro lado, para medir la variable de conflictos interpersonales, se utilizo el
Cuestionario de conflictos interpersonales creado por los autores Céardenas S. &
CHANQUET F. creado en Cadiz — Espafia en el afio 2019 @7, El cuestionario estuvo
dirigido a trabajadores de diferentes areas de una organizacion en rangos de edad mayores
a los 18 afios., con el objetivo de medir el grado de conflicto producido entre las relaciones

interpersonales entre trabajadores de una organizacién (Ver Anexo 2°).

La aplicacion es autoerigida, de forma individual o colectiva y estuvo por constituido por
20 items, en una escala de frecuencia valorativa de tipo Likert de: Nunca=0, Pocas
Veces=1, Algunas Veces=2, Muchas Veces=3 y Siempre=4. Asimismo, el cuestionario
estuvo compuesto por 3 dimensiones: Conflictos interpersonales emergentes de las
nuevas tecnologias (items=21,22,23,24,25,26), Conflictos interpersonales latentes por las
nuevas tecnologias (items=27,28,29,30,31,32,33) y Conflictos interpersonales activos o
manifiestos por las nuevas tecnologias (items=34,35,36,37,38,39,40). Las cuales en

conjunto permite y facilita el recojo de informacion de la variable.

Respecto a la validez, se realizé un proceso de validacion de constructo, definida como
“la eficacia con que un instrumento mide lo que se pretende” ®. Para el Cuestionario de
Conflictos Interpersonales (CI-T), se llevd a cabo mediante el juico de expertos,
solicitando la participacion de 5 especialistas (Ver en Anexos), con grados de maestria 'y
una amplia experiencia en negociacion laboral y resolucion de conflictos. Luego de
obtener los formatos de validacion, estos fueron analizados mediante el coeficiente de
cuantificacion de relevancia de items V de Aiken, encontrando un valor V de Aiken de

0,93 < 1. Afirmando que, dicho cuestionario cuenta con adecuados niveles de validez para
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su aplicaciéon en la muestra de estudio. En cuanto a la confiabilidad definida como
“aquellos porcentajes de errores minimos y si es posible inexistentes o la estabilidad en
los datos obtenidos de los instrumentos de medida” “*. Para esta investigacion, se realizo
una prueba piloto, a quienes se les suministro el cuestionario de forma virtual, cuyos datos
fueron analizados mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de

o= 0.921.
4.6. Técnicas para el procesamiento y andlisis de la informacion

El procesamiento y anélisis de la informacion se llevé a cabo siguiendo un procedimiento
estructurado que garantizo la rigurosidad metodologica y la coherencia con los objetivos
de la investigacion. En primer lugar, se evalud la validez y confiabilidad de los
instrumentos aplicados. La validez de contenido se establecid mediante un juicio de
expertos, en el cual participaron cuatro especialistas. Ellos revisaron la pertinencia,
claridad y relevancia de los items, sugiriendo ajustes menores que fueron incorporados al
cuestionario. En cuanto a la confiabilidad, se aplicd la prueba estadistica del Alfa de

Cronbach, obteniendo valores superiores a 0.80 en ambas escalas.

Posteriormente, se realiz6 un control de calidad de los cuestionarios, verificando que
todos los items estuvieran debidamente respondidos. Una vez revisados, se procedié a la
codificacion de las respuestas y a su digitacion en una hoja de célculo de Excel, asignando
valores numéricos a las categorias (“Nunca” = 1; “Pocas veces” = 2; “Algunas veces” =
3, etc.). Luego, se efectud la sumatoria de puntajes totales y por dimensiones, asi como la
deteccidn de datos atipicos, a fin de garantizar la integridad y consistencia de la base de

datos.

La informacion tabulada fue exportada al software estadistico IBM SPSS Version 27 para

su analisis descriptivo e inferencial. Se calcularon frecuencias y porcentajes,
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representando los resultados mediante graficos y tablas de doble entrada para facilitar la
interpretacion. En la fase inferencial, se aplico la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk
debido al tamafio muestral de 20 colaboradores, el cual, aunque reducido, represento la
totalidad de la poblacién de estudio, otorgando mayor validez interna a los resultados.
Dado que los datos no siguieron una distribucién normal, se empleé el estadistico no
paramétrico rho de Spearman para contrastar las hipétesis, identificando la fuerza y

direccion de la relacién entre las variables.

4.7.  Consideraciones Eticas

Respecto a las consideradas éticas llevadas a cabo en esta investigacion, se basaron en el
vigente codigo de ética para la investigacion cientifica de la UNC, elaborado por el
Vicerrectorado de Investigacion y Responsabilidad Social Universitaria. La cual,
establece una declaracion de principios, valores y fines fundamentales, que han de ser
asumidos, interpretados y aplicados en virtud de proteger a los seres humanos
involucrados en una investigacion.

En tal sentido se tom@ los criterios citados en el articulo 8, en la cual se menciona:

- La proteccion a las personas, respetando la dignidad humana, la libertada, la
identidad y el derecho a la autodeterminacion informativa y la confidencialidad.
Este criterio se aplicé cuidando la identidad y el anonimato de los participantes,
ademas de no exponerlos a presiones, sanciones 0 recompensas economicas para su

participacion.

- El consentimiento notificado y expreso, la cual consiste en conseguir la
manifestacion de la voluntad informada, libre y especifica, informando sobre los

objetivos y proceso de la investigacion. Este criterio fue aplicado mediante la

34



divulgacion de consentimientos informados, solicitando la participacion voluntaria

libre de coaccion.

La divulgacion de la investigacion, en la cual todo investigador esta obligado a
difundir y publicar los resultados de la investigacion basado en la ética; es decir,
devolver los resultados nicamente a las personas involucradas en la investigacion.
Este criterio se aplico reservando los datos, solo para fines de esta investigacion,

sin divulgacion a terceros.

Respeto a la normatividad nacional e internacional, es decir, en todo momento se
respetd la legislacion que regula los criterios de ejecucion y publicacion de la
investigacion determinado por la UNC. Siguiendo y respetando los parametros en
redaccion citas y referencias y demas disposiciones que a la universidad dictamino

en su reglamento de grados y titulos de posgrado.

Asimismo, se incorporaron principios éticos basicos, como:

4.8.

La investigacion generara beneficios y minimizara cualquier posible riesgo para los

participantes.

Se evitara causar dafio fisico, psicoldgico o social a los sujetos de investigacion.

Se garantizara un trato equitativo, evitando cualquier forma de discriminacion o

cualquier problema en la seleccion de los participantes.

Reconocer la autonomia de cada entrevistado y otorgar especial proteccion a

aquellos con vulnerabilidades.

Matriz de consistencia metodoldgica
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Tabla 2. Matriz de consistencia metodologia

Titulo: Riesgos psicosociales y conflictos interpersonales en colaboradores de la empresa SCI Cobra S.R.L. — Cajamarca, 2024.

Formulacion del _— oo . . . Instrumento de . Poblaciony
problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones recoleccion de datos Metodologia Muestra
Pregunta General Objetivos General Hipdtesis General
; Cuadl es la relacién entre Existe relacion Exige’n c_ias
(ios (iest0s psicosociales | Determinar la relacion significativa entre los psicologicas
y Igs ch:anictos entre los riesgos riesgos psicosociales y
. psicosociales y los los conflictos ] ] Poblacién:
Irétgl?lfc:?:gg:gz 32 :gs conflictos interpersonales | interpersonales en los Trabajo activo 'y 20
empresa SCI Cobra | 1108 colaboradores de la | colaboradores de la desarrollo de Enfoque: colaboradores
S RpL  CaTAmarCa empresa SCI Cobra empresa SCI Cobra habilidades o Cuantitativo | de la empresa
h .2024{7 " | S.R.L.- Cajamarca, 2024. | S.R.L. - Cajamarca, _ Cuestionario de SC| COBRA
: 2024. .Rlesg(_)s Apoyo social y la Factores de Riesgos SRL. enla
— — — — — Psicosociales | alidad de liderazgo Psicosociales 21 .rO\I/ir.lcia de
Preguntas Auxiliares Objetivos Especificos Hipdtesis Especificas (version corta 1.5) pCajamarca
¢Cual es la relacion entre Existe relacion Disefio: .
el trabajo activo y Determinar I_a rela_cmn S|gn|f|_cat|va_1 entre el Compensacion No experimental
desarrollo de habilidades entre el trabajo activo y trabajo activo y el
con los conflictos desarrollo de habilidades | desarrollo de habilidades
interpersonales de los con los conflictos con los conflictos Muestra:
interpersonales de los interpersonales en los : X
; Tipo de muestro
gﬁ:atr):sggocrfs‘cﬁ:: colaboradores de la colaboradores de la Doble presencia Nivel: P no
S.RF.JL. - Cajamarca empresa SCI Cobra émpresa SC.I Cobra Correlacibnal probabilistico,
20247 S.R.L. - Cajamarca, 2024. S.R.L. —zgﬁamarca, Conflictos intencional o
- Interpersonales por
, Cual es la relacion entre Existe una relacion Latentes Meétodo: con\lile_né%nua
¢ - Determinar la relacién directa y significativa vietodo: (N=20)
el apoyo social y la - : . Hipotético - colaboradores
calidad de liderazgo con entre el apoyo social y la | entre el apoyo social y la Conflictos Cuesti iod deductivo de la empresa
los conflictos calidad de Iide_razgo con | calidad de Iidgrazgo con Conflictos Interpersonales uizr']?lri‘gtr(';; € scl G OIF3)R A
interpersonales de los los conflictos los conflictos Interpersonales Emergentes int les (CI-T SRL
colaboradores de la interpersonales de los interpersonales de los interpersonales (CI-T) e
colaboradores de la colaboradores de la -
ggp[es?ggéggizi empresa SCI Cobra empresa SCI Cobra | tConfllctosl
T J,) ' S.R.L. - Cajamarca, 2024. S.R.L. - Cajamarca, nterpersonales
2024 2024 Activos 0
' manifiestos
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1.  Analisis Descriptivo

5.1.1. Anadlisis descriptivo de los riesgos psicosociales

W Frecuencia M Porcentaje

EXIGENCIAS
PSICOLOGICAS 4
45.0% 20.0% 35.0%
[ | — [
Alta exposicion Moderada exposicion Baja exposicion
B Frecuencia 9 4 7
M Porcentaje 45.0% 20.0% 35.0%

Figura 3. Grado de exposicion a los riesgos psicosociales

Analisis e interpretacion: De los 20 colaboradores encuestados en la empresa SCI Cobra
S.R.L., el 45.0% (9 personas) presenta una alta exposicion al factor de riesgo psicosocial
relacionado con las exigencias psicoldgicas. Por otro lado, el 35.0% (7 personas) muestra
una baja exposicion, mientras que el 20.0% restante (4 personas) tiene una exposicion
moderada a este factor de riesgo. Estos resultados evidencian la necesidad de implementar
estrategias preventivas orientadas a reducir la sobrecarga mental, mejorar la distribucion
de tareas y fortalecer los recursos de afrontamiento del personal, con el fin de mitigar el

impacto de este factor de riesgo en la salud ocupacional y en el clima laboral.
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5.1.2. Andlisis descriptivo de los conflictos interpersonales

o
N
SN
)]
oo

10 12 14 16 18

Grado Maximo

Grado Moderado

Grado Minimo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Grado Minimo Grado Moderado Grado Maximo
M Porcentaje 5.0% 15.0% 80.0%
B Frecuencia 1 3 16

Figura 4. Grado de presencia de conflictos interpersonales

Analisis e interpretacion: De los 20 colaboradores de la empresa SCI Cobra S.R.L., el
80.0% (16 personas) presenta un grado maximo de conflictos interpersonales. Por otro
lado, el 15.0% (3 personas) muestra un grado moderado de conflictos, mientras que, solo
el 5.0% restante (1 personas) tiene un grado minimo de enfrentarse a conflictos
interpersonales. Estos resultados resaltan la importancia de promover entornos de trabajo
que faciliten la adquisicion de nuevas habilidades, el aprendizaje continuo y la
participacién activa, como medidas clave para potenciar el desarrollo del personal y

prevenir riesgos psicosociales asociados a la falta de estimulacion laboral.
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5.2.  Andlisis Inferencial

5.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 3. Prueba de distribucion de datos de las variables

Shapiro Wilk
Estadistico Gl  Sig.
V. X. Riesgos psicosociales ,635 20 ,000
V.Y. Conflictos interpersonales ,809 20 ,000
Exigencias Psicologicas , 787 20 ,000
) ) Trabajo activo y desarrollo de habilidades ,688 20 ,001
Dimensiones . . .
de V. X Apoyo social y calidad de liderazgo , 187 20 ,000
eV. X.:
Compensacion de trabajo ,528 20 ,001
Doble Presencia ,402 20 ,003
] ] Conflictos interpersonales emergentes ,645 20 ,000
Dimensiones ) .
de V. Y Conflictos interpersonales latentes ,562 20 ,000
eV.Y:
Conflictos interpersonales manifiestos ,623 20 ,000

Nota: Obtenido del andlisis inferencial en SPSS

En la Tabla 2 de acuerdo al analisis de normalidad analizado mediante el coeficiente de

Shapiro Wilk, debido a que la cantidad muestral del grupo de participantes, no supera los

[M=20<50] colaboradores. Se encontro valores de significancia tanto para las variables

generales de riesgos psicosociales y conflictos interpersonales, como para sus respectivas

dimensiones, valores menores al [Sig.<0.05]; por lo cual, al ser distribuciones no

paramétricas, para el andlisis inferencial se procedié a utilizar el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman.
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5.2.2. Contraste de hipotesis

a) Prueba de Hipotesis General

HG _ Nula: No existe relacion significativa entre los riesgos psicosociales y los
conflictos interpersonales en los colaboradores de la empresa SCI Cobra S.R.L. -

Cajamarca, 2024.

HG _ Alterna: Existe relacion significativa entre los riesgos psicosociales y los
conflictos interpersonales en los colaboradores de la empresa SCI Cobra S.R.L. -
Cajamarca, 2024.
Regla de decision:
- Sip <0.05, entonces se rechaza la HG _ Nula

- Sip>0.05, entonces se acepta la HG _ Nula

Tabla 4. Analisis inferencial de correlacion entre variables generales

Conflictos interpersonales

rho 1,000 0,687
Riesgos Psicosociales p : 0,000
n 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

* Prueba de correlacién Rho de Spearman. Donde: rho: Coeficiente de correlacién, p= Grado de
Significancia bilateral y n=Muestra de estudio (colaboradores participantes)

En la Tabla 3 se evidencia que, referente al analisis de correlacion entre las variables
de riesgo psicosociales y conflictos interpersonales. Se obtuvo, de acuerdo al
coeficiente de correlacion para estudios no paramétricos Rho de Spearman, que
existe una alta correlacién, directa y significativa (rho=.687; p=.000 <0.05) entre
las variables. Por lo que se rechaza la hipétesis nula y se corrobora que, a mayor

exposicion a los riesgos psicosociales, habra una mayor predisposicién de generar
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conflictos interpersonales en los trabajadores de la empresa SCI Cobra S.R.L. -

Cajamarca, 2024.

a) Prueba de Hipotesis Especificas

Hipétesis Especifica 1:

HG _ Nula: No existe relacion significativa entre el trabajo activo y el desarrollo de
habilidades con los conflictos interpersonales en los colaboradores de la empresa SCI

Cobra S.R.L. - Cajamarca, 2024.

HG _ Alterna: Existe relacion significativa entre el trabajo activo y el desarrollo de
habilidades con los conflictos interpersonales en los colaboradores de la empresa SCI

Cobra S.R.L. - Cajamarca, 2024.

Regla de decision:

- Sip <0.05, entonces se rechaza la HG _ Nula
- Sip>0.05, entonces se acepta la HG _ Nula

Tabla 5. Analisis inferencial de correlacion entre la dimension de trabajo activo y

desarrollo de habilidades con los conflictos interpersonales

Conflictos interpersonales

Trabajo activo y rho 1,000 0,366
desarrollo de p : 0,001
habilidades n 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

* Prueba de correlaciéon Rho de Spearman. Donde: rho: Coeficiente de correlacién, p= Grado de
Significancia bilateral y n=Muestra de estudio (colaboradores participantes)
En la Tabla 4 se evidencia que, referente al anélisis de correlacién entre la dimensién
de trabajo activo y desarrollo de habilidades y la variable de conflictos interpersonales.
Se obtuvo, de acuerdo al coeficiente de correlacion para estudios no paramétricos Rho

de Spearman, que existe una moderada correlacion, directa y significativa (rho=.366;
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p=.001 <0.05) entre la dimension y la variable. Determinando rechazar la hipotesis nula
y se corrobora que, a mayor trabajo activo y desarrollo de habilidades, mayor seré la
predisposicion de generar conflictos interpersonales entre los colaboradores de la

empresa SCI Cobra S.R.L. - Cajamarca, 2024.
Hipdtesis Especifica 2:

HG _ Nula: No existe relacion significativa entre el apoyo social y calidad de
liderazgo con los conflictos interpersonales en los colaboradores de la empresa SCI

Cobra S.R.L. - Cajamarca, 2024.

HG _ Alterna: Existe relacion significativa entre el apoyo social y calidad de
liderazgo con los conflictos interpersonales en los colaboradores de la empresa SCI

Cobra S.R.L. - Cajamarca, 2024.

Regla de decision:
- Sip <0.05, entonces se rechaza la HG _ Nula

- Sip>0.05, entonces se acepta la HG _ Nula
Tabla 6. Analisis inferencial de correlacion entre el apoyo social y calidad de liderazgo

con los conflictos interpersonales

Conflictos interpersonales

Apoyo social y calidad  "° 1,000 051
de liderazgo p : ,
n 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

* Prueba de correlacion Rho de Spearman. Donde: rho: Coeficiente de correlacion, p= Grado de
Significancia bilateral y n=Muestra de estudio (colaboradores participantes)

En la Tabla 5 se evidencia que, referente al analisis de correlacion entre la
dimension de apoyo social y la calidad de liderazgo y la variable de conflictos

interpersonales. Se obtuvo, de acuerdo al coeficiente de correlacion para estudios no
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paramétricos Rho de Spearman, que existe una alta correlacion, directa y
significativa (rho= .516; p=.000 <0.05) entre la dimension y la variable.
Determinando rechazar la hipétesis nula y se corrobora que, a falta de apoyo social
y la calidad de liderazgo, mayor serd la predisposicién de generar conflictos
interpersonales entre los colaboradores de la empresa SCI Cobra S.R.L. - Cajamarca,
2024,

5.3.  Analisis, interpretacion y discusion de resultados

En este segmento se muestran las principales reflexiones que explican los principales
resultados encontrados respecto a la relacion entre los riesgos psicosociales y los
conflictos interpersonales, ademas de contrastar la evidencia preexistente, con el aporte
actual de este estudio. Debido a que, hoy en dia, diversas organizaciones vienen
focalizando sus esfuerzos en estrategias de salud ocupacional que permitan prevenir

riesgos de caracter psicosocial.

Los hallazgos de la presente investigacion, que evidencian una alta correlacion directa y
significativa entre los riesgos psicosociales y los conflictos interpersonales (rho = 0.687;

p < 0.05), son coherentes con diferentes antecedentes de investigacion.

Sureda (2023) en Espafia encontré que los factores de riesgo psicosocial se asocian
directamente con el conflicto organizacional (r = 0.465; p < 0.05), lo que coincide con el
patrén observado en SCI Cobra S.R.L., aunque en el presente estudio la fuerza de
asociacion fue mayor, lo que podria deberse al tamafio de la muestra o a caracteristicas
particulares, ya que es una empresa minera. Asimismo, Vélez (2022) hallé una relacion
altamente positiva (R = 0.645) entre la exposicion a eventos psicosociales y los conflictos
latentes, resultado muy préximo al coeficiente obtenido en este estudio, lo que refuerza

la validez externa de los hallazgos.
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Por otro lado, investigaciones como la de Flores y Rios (2022) en México, y la de Palma
(2022) en hospitales de Chile, también sefialan que variables como la carga de trabajo,
relaciones interpersonales deficientes y liderazgo negativo incrementan los niveles de
conflicto y distrés laboral, lo que concuerda con los resultados obtenidos en la dimension

de apoyo social y calidad de liderazgo (rho = 0.516; p < 0.05).

Aquino (2021) reporté una correlacion positiva alta (Spearman: 0.890) entre las
relaciones interpersonales y el conflicto laboral, mientras que Flores (2022) en Arequipa
identificd una relacion directa (r = 0.425; p < 0.05) entre riesgos psicosociales y
conflictos, ambas en linea con los resultados de SCI Cobra S.R.L. La coincidencia con
estos estudios, se puede mencionar que, las condiciones psicosociales adversas son un

predictor relevante de la conflictividad interna.

Sin embargo, a diferencia de estudios como el de Soriano (2022) y Rodriguez (2022),
donde los riesgos psicosociales presentaron niveles moderados, en SCI Cobra S.R.L. se
observa una alta exposicion al factor de exigencias psicologicas (45% de la muestra), lo
que podria explicar el porcentaje elevado de colaboradores con conflictos interpersonales

maximos (80%).

En cuanto a las dimensiones de la variable riesgos psicosociales, los resultados muestran
que el trabajo activo y desarrollo de habilidades mantiene una correlacion moderada con
los conflictos interpersonales (rho = 0.366; p < 0.05), hallazgo que difiere de lo
encontrado por Suérez (2022), donde las exigencias cuantitativas y el sentido del trabajo
eran los predictores mas relevantes. Esto se podria decir que laempresa SCI CobraS.R.L.,
tiene oportunidades de desarrollo y autonomia laboral, que no siempre actian como
factores protectores, sino que, bajo condiciones de alta presion, pueden potenciar

tensiones y conflictos.
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Se identifico que el trabajo activo y el desarrollo de habilidades tienen una asociacion
directa con los conflictos interpersonales. Esto concuerda con Karasek y Theorell (1990),
quienes sostienen que un trabajo con alta demanda, pero baja autonomia limita la
capacidad de los trabajadores para desarrollar habilidades, provocando frustracion y
posibles fricciones con compafieros o superiores. Un entorno en el que no se promueve
la mejora continua de competencias puede acentuar el estrés y, en consecuencia, aumentar

la probabilidad de conflictos.

También se encontré que el apoyo social y la calidad del liderazgo son factores
determinantes para prevenir o agravar los conflictos interpersonales. Segin Bass &
Avolio (1994), un liderazgo transformacional, caracterizado por la empatia y la
comunicacion efectiva, favorece el trabajo colaborativo y reduce las tensiones. La falta
de un liderazgo de calidad, junto con un apoyo social insuficiente, puede amplificar los
efectos negativos de los riesgos psicosociales, generando un clima laboral propenso a la

confrontacion.

La presente investigacion a partir de los resultados demuestra que, la falta de apoyo social,
un liderazgo deficiente y elevadas exigencias psicoldgicas constituyen factores criticos
que incrementan la predisposicion a los conflictos interpersonales, alinedndose con los

antecedentes de investigacion.
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CONCLUSIONES

Luego de las reflexiones y analisis realizado sobre los datos obtenidos, la presente

investigacion, llega a las siguientes conclusiones:

1. Se determino rechazar la hip6tesis nula infiriendo una correlacion alta, directa 'y
estadisticamente significativa entre los riesgos psicosociales y los conflictos
interpersonales (rho=.687). Dicho resultado demostraria que, a mayor exposicion
de riesgos psicosociales, habrd una mayor tendencia de generar conflictos
interpersonales en la poblacién investigada.

2. Se identifico respecto a la exposicion al factor de riesgo psicosocial de exigencias
psicologicas, 9 que representan el 45.0%, presentan una alta exposicion; mientras
que 7 que representan el 35.0% una baja exposicion; en tanto que, 4 de ellos que
representan el 20.0% presentaron una moderada exposicion en la empresa SCI
Cobra S.R.L.

3. Se identifico respecto a los grados de conflictos interpersonales emergentes, 16
de los colaboradores que, representan el 80% presentaron un grado maximo de
conflictos interpersonales, seguido de 3 colaboradores que representaron el 15%
con un grado moderado de conflictos Mientras que, 1 solo trabajador que,
represento el 5% presentd un grado minimo o leve de conflictos interpersonales
en la empresa SCI Cobra S.R.L.

4. Se determind rechazar la hipotesis nula corroborando una correlacion alta, directa
y estadisticamente significativa entre la dimensién y la variable (rho=. 406). Con
dicho resultado se deduce que, a mayor exigencia psicolégica, habra una mayor
exposicion a los conflictos interpersonales en los colaboradores de la empresa SCI

Cobra S.R.L.
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5. Se determind rechazar la hipétesis nula corroborando una correlacién moderada,
directa y estadisticamente significativa entre la dimension y la variable
(rho=.366). Con dicho resultado se deduce que, a mayor trabajo activo y
desarrollo de habilidades, habrd& un mayor riesgo de generar conflictos
interpersonales en los colaboradores de la empresa SCI Cobra S.R.L.

6. Se determind rechazar la hipétesis nula corroborando una correlacién alta, directa
y estadisticamente significativa entre la dimensién y la variable (rho=.516). Con
dicho resultado se puede inferir que, a mayor apoyo social y la calidad de
liderazgo, habra una mayor tendencia de generar conflictos interpersonales en los
colaboradores de la empresa SCI Cobra S.R.L.

7. Se determind rechazar la hipotesis nula corroborando una correlacion baja, directa
y estadisticamente significativa entre la dimension y la variable (rho=.216). Con
dicho resultado se puede inferir que, a mayor compensacion de trabajo, habra una
mayor tendencia de generar conflictos interpersonales en los colaboradores de la
empresa SCI Cobra S.R.L.

8. Se determind rechazar la hipotesis nula corroborando una correlacion alta, directa
y estadisticamente significativa entre la dimensién y la variable (rho=.418). Con
dicho resultado se puede inferir que, a mayor conducta de doble presencia, habra
una mayor tendencia de generar conflictos interpersonales en los colaboradores

de la empresa SCI Cobra S.R.L.
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SUGERENCIAS

El presente estudio dirige sus recomendaciones a fin de seguir ahondando sobre la
problematica abordada en poblaciones similarmente vulnerables y expuestas a posibles
riesgos y conflictos interpersonales:

A la comunidad cientifica, se recomienda:

e Generar nuevas investigaciones desde modelos predictivos que refirmen o
corroboran los resultados expuestos, dada la naturaleza transversal del presente
estudio.

e Readaptar los instrumentos propuestos para nuevos contextos organizacionales
que demanden prevenir tal problematica.

A la empresa SCI Cobra S.R.L. - Cajamarca, Se recomienda:

e Crear una cultura de prevencion frente a riesgos psicosociales y conflictos

e Realizar un seguimiento constante de los indicadores que supongan un riesgo para
la salud fisico-mental de sus colaboradores.

A los trabajadores de la empresa SCI Cobra S.R.L, se recomienda:

e Informar a superiores sobre la presencia de riesgos que supongan un riesgo para
su debida atencion

e Optar por la negociacién y conciliacion ante algunos factores de riesgo que pueda

derivar en conflictos.
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APENDICE

Apéndice A. Permiso de la Institucion (Empresa)

SCI COBRAS.R.L

E 5 A Electricidad y Manteni jal
" n E-MAIL: cobra@scicobra.com
s0.) COBRA . RUC: 20600441923

Cajamarca, 10 de marzo del 2024.
Ing: Sharon Geraldine Barrantes Mena.

ASUNTO: Autorizacion para poder aplicar instrumento de evaluacion para el desarmollo de su
tesis.

Presente -

De nuestra especial consideracion.

En atencion a su carta envia con fecha 04 de marzo del presente. En la cual solicita realizar
una investigacion denominada “Riesgos psicosociales y conflictos interpersonales en
colaboradores” le informamos que se da por aceptada.

Sin otro particular, quedo de Uds.

Atentamente;

G ﬂwt GENERAL
SCI'COBRA S.R.L

Jr. Los Cerezos N°® 207 — Urb. El Ingenio — Cajamarca CEL: 992854820 —-9765942384



ANEXOS

Anexo N° 1: Consentimiento informado

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

El propdsito de este protocolo es informarle sobre la presente investigacion y solicitarle
su consentimiento para su participacién. De aceptar, la investigadora se quedara con una
copia firmada de este documento, mientras usted poseera otra copia también firmada. La
presente investigacion se titula “Riesgos psicosociales y conflictos interpersonales en
colaboradores de la Empresa SCI COBRA S.R.L. Cajamarca, 2024”. Este proyecto es
dirigido por Sharon Geraldine Barrantes Mena, maestrante del programa de maestria en
ciencias con mencion en salud ocupacional y ambiental de la Universidad Nacional de
Cajamarca

Para ello, se le solicita dar su consentimiento para participar voluntariamente de esta
investigacion llenando dos encuestas que le tomaran unos 40 minutos de su tiempo. Su
participacion debe ser completamente voluntaria y usted puede aceptar o rechazar este
consentimiento o decidir interrumpir su participacion en cualquier momento, sin que ello
le genere ningun perjuicio. Asimismo, participar en esta encuesta no le generara ningun
perjuicio académico, ni gasto econémico. Por lo que, si tuviera alguna consulta sobre la
investigacion, puede formularla cuando lo estime conveniente.

Respecto a su identidad sera tratada de manera andnima, es decir, la investigadora no
conocera la identidad de quién complet6 la encuesta. Asimismo, la informacion sera
analizada de manera conjunta con la respuesta de sus compaferos y servira para la
elaboracion de articulos y presentaciones académicas.

Al concluir la investigacion, si usted brinda su correo electrénico, recibird un resumen
con los resultados obtenidos. Si desea, podra llamar al siguiente numero: 955 299 294,
a fin de extenderle el articulo completo.

Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, por favor maque una de las opciones:

Si deseo participar .
I:l No deseo participar

Fecha:

Correo electronico:

Firma del participante:

Firma del investigador (o encargado de recoger informacion):___
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Anexo N° 2: Protocolos de instrumentos

CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGOS
PSICOSOCIALES

CUESTIONARIO COPSOQISTAS 21

Area de trabajo:
Edad: Sexo:M__F_ Estado Civil:
Tiempo Laborando: Hijo: Si____ No___ N° de Hijos:

Lea detenidamente todas las preguntas y elija con sinceridad la respuesta que considere mas
adecuada, marcando con una “x” la respuesta que consideres que describe mejor la situacién en la
que se encuentra.

Apartado 1

ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:

PREGUNTAS RESPUESTAS
Siempre Muchas Algunas Solo Nunca
veces veces alguna

vez

1) Sus actividades, las tiene que
desarrollar con rapidez.

2) ¢(La distribucion de tareas es
irregular y provoca que se te
acumule?

3) (Tienes tiempo de concluir con
tus actividades diariamente en tu
trabajo?

4) (Te cuesta olvidar los problemas
del trabajo?

5) (Tu trabajo, en general, es
desgastador emocionalmente?

6) (Tu trabajo requiere que evites

PO SIS RS, SRS,

7) ;Tienes influencia sobre la cantidad de
trabajo que se te asigna?

8) (Se tiene en cuenta tu opinién
cuando se te asignan tareas?

57



9) (Tienes influencia sobre el orden
en el que realizas las tareas?

10) ;Puedes decidir cuando haces un
descanso?

11) Si tienes algln asunto personal o
familiar, ;puedes dejar tu puesto
de trabajo al menos una hora sin
tener que pedir permiso especial?

12) ;Tu trabajo requiere que tengas
iniciativa?

13) ;Tu trabajo permite que aprendas
cosas nuevas?

14) ; Te sientes comprometido con tu
profesion?

15) ; Tienen sentido tus tareas?

16) ;Hablas con entusiasmo de tu
centro laboral a otras personas?

17) En estos momentos jestas
preocupado/a por lo dificil
que secria encontrar otro
trabajo en el caso de que te
quedaras desempleado?

I8)En estos momentos
. Estas preocupado/a por
si te cambian de tareas
contra tu voluntad?

19)En  estos momentos
jestas preocupado/a por
si te cambian el horario
(turno, dias de la
semana, horas de entrada
y salida) contra tu
voluntad?

20) En estos momentos jte
preocupa el hecho de que
tu salario puede
cambiar?
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CUESTIONARIO DE EVALUACION DE CONFLICTOS INTERPERSONALES
(CI-T)

Estimado trabajador, el objetivo de este cuestionario es medir el grado en que se producen
algunos conflictos interpersonales en tu puesto laboral. Razén por la cual, centrandote en las
relaciones que mantienes con tus comparfieros/as y con tu jefe (inmediato) a la hora de llevar a
cabo tu trabajo, es que se te pide responder de la forma mas sincera posible (libre de presiones
y coaccione) a las siguientes preguntas, dado el anonimato de tus respuestas.

Instrucciones: Lee atentamente cada una de las preguntas y marca con una “X” 0 encierra con
un “O” en el numero de la alternativa que consideres como respuesta correcta. Las alternativas
son:

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre

CONFLICTOS INTERPERSONALES EMERGENTES

1. Realizo mi trabajo sin desacuerdos utilizando las herramientas tecnolégicas que se me
asigna

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre

2. Desarrollo mis tareas sin la necesidad de interrumpir a mis compafieros o dafiar alguna
herramienta tecnol6gica por mas nueva que ésta sea

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre

3. Manejo de manera 6ptima todas las nuevas herramientas competentes a mi puesto

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre

4. Tengo conflictos con personas de diferentes edades por el uso de herramienta

laborares
Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre
0 1 2 3 4
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5. Tengo conflictos por qué considero que las herramientas de trabajo que utilizo para mis
funciones ya son obsoletas

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre

6. Conozco perfectamente los procesos que debo seguir en el cumplimiento de mis
funciones mediante el uso de herramientas laborales

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre

0 1 2 3 4

CONFLICTOS INTERPERSONALES LATENTES

7. Percibo sentimientos de hostilidad entre las personas que laboran con herramientas
tecnologias que no competen a las funciones de sus puestos (Ej. Redes sociales)

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre

0 1 2 3 4

8. Puedo olvidar y superar facilmente algun conflicto generado en el pasado por el uso
compartido de alguna herramienta tecnolégica

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre

0 1 2 3 4

9. Siento que nadie me ayudé de forma 6ptima a manejar herramienta tecnologias para
las funciones de mi puesto

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre

0 1 2 3 4

10. Realizo mi trabajo pensando en superar a cualquier precio a mis compafieros con o sin
el uso de herramientas tecnoldgicas

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre

0 1 2 3 4

11. Prefiero realizar las actividades y funciones de mi puesto con herramientas tecnolégicas
(Ej. teletrabajo) que con personas para evitar conflictos

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre

60



12.

13.

CONFLICTOS INTERPERSONALES MANIFIESTOS

14.

15.

16.

17.

18.

Pienso que cuando se da un conflicto en el trabajo, este rompe las relaciones
interpersonales entre mis compafieros de manera permanente y definitiva

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre

Exijo a mis compafieros el reconocimiento que merezco por ensefiarles a utilizar
herramientas tecnolégicas competentes a sus puestos

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre

Utilizo las herramientas tecnoldgicas necesarias para desarrollar mi trabajo sin molestar
a mis compaiieros o jefes

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre

0 1 2 3 4

Desarrollo mis tareas a partir de una adecuada capacitacién de uso tecnolégico

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre

0 1 2 3 4

Reacciono rapidamente ante alguna disputa, altercado o provocacién causada por el
mal uso de una herramienta tecnolédgica

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre

0 1 2 3 4

Considero que los conflictos en mi puesto de trabajo son inevitables con tal de no dafiar
alguna herramienta tecnol6gica

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre

0 1 2 3 4

He reaccionado negativamente gritando o menospreciando el conocimiento de algin
compafiero/a ante el uso de una herramienta tecnoldgica

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre
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19. He tenido conflictos Unicamente por causas operativas en el manejo de las
herramientas tecnolégicas

Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre
0 1 2 3 4
20. Aporto soluciones inmediatas para interrumpir algin conflicto y evitar que se
incrementen
Nunca Pocas Veces Algunas Veces Muchas Veces Siempre
0 1 2 3 4

Gracias por tu participacion
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Anexo N° 3: Juicio de expertos

EVALUACION POR JUICIO DE
EXPERTOS

Estimado Experto:

Usted ha sido seleccionado para evaluar la Cuestionario de conflictos interpersonales (PICS),
La evaluacion de este instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

de la salud ocupacional y ambiental.

Agradezco de antemano su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

ENAS i e lcates st Conmip @i IOT7m A
v Maestria )
profesional : Doctorado } ))
( Mmocupwmﬂ (p)
ormacion profesional

[ Erfarmars oouasonal ()

Area y tiempo de experiencia laboral

Wt Uy ew Ceppuosrl [1E A%y

rganizacion donde labora

YIkCIB [onthbprv | O monTE L/ARY

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION: Validar el contenido del instrumento, por juicio

de expertos.

3. DATOS DE LA ESCALA

Nombre de la prueba Cuestionario de confiictos interpersonales (PICS)
Autor Céardenas et al. (2019)
ncia Andalucia - Espana

Administracion Individual o colectiva

Tiempo de aplicacién 10 minutos

Ambito de aplicacion Administrativo, salud ocupacional, organizacional, etc.
12 items que corresponden a seis dimensiones: conflictos
tarea, de relacion, de procesos, de estatus, de contexto

ignificacion lamiento del conflicto. Objetivo mide percepcion del conflict

interpersonal en el ambito laboral.
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4. SOPORTE TEORICO

e Conflictos de tarea Surgen de las diferencias de opinion relacicnadas con la

tarea (Cardenas,2019).
acion Motivados por relaciones interpersonales negativas basadas

¢ Confiictos de rel en diferentes valores, preferencias y prioridades personales
(Cardenas, 2019).
Relacionados con el modo de realizar una tarea. Tienen dos

e Conflictos de procesos| aspectos, los procedimientos a seguir (la gestion de la tarea)
y las responsabilidades asignadas (la gestion de personas)
(Cérdenas, 2019).

» Conflictos de estafus | Se centran exclusivamente en la jerarquia social del grupo.
(Cérdenas, 2019).

» Conflictos de contexto | Relacionados con la presion temporal y la percepcion de
inequidad (Cérdenas,2019).

o Escalamiento del Relacionados con la creacion de bandos y la percepcion de

conflicto temién soclal (Cérdenas,2019).

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ

A continuacion, se presentara a Cuestionario de conflictos interpersonales (PICS)
elaborado por Cardenas et al, (2019), adaptada al contexto peruano por Albarragan y
Sanchez (2021).

Para realizar la evaluacion de cada pregunta, siga el siguiente procedimiento:

a. Lea la pregunta
b. Segun el nivel de comprension/uso de giros linglisticos adecuados, asigne una
puntuacion cuantitativa (1 - 4) segin la calificacion cualitativa, ver cuadro de
calificacién.
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No cumple con " El item no es claro.
el criterio
CLARIDAD Requiere muchas modificaciones o una
El item se modificaciéon muy grande en el uso de
comprende Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por
faciimente, es su ordenacion.
m‘% Se requiere una modificacion muy especifica
y adecuadas Moderado nivel dealgunos de los términos del item,
El item es claro, tiene semantica y tie
Alto nivel sintaxis adecuada.
El item no tiene relacion logica con |3
No cumple con dimension.
COHERENCIA el criterio
El item tiene El [tem tiene una relacion tangenciall lejana
relacion logica con | gaig Nivel conla dimensién.
la dimension o — .
indicador que esta El item tiene una relacion moderada con
midlendo. Moderado nivel dimensldn que se esta midiendo.
El item se encuentra muy relacionado con
Alto nivel la dimensién que esta midiendo,
“El item puede ser eliminado sin que afecte
No cumple con ta medicion de la dimension.
RELEVANCIA el criterio
|El item es esencial _ El item tiene alguna relevancia, pero otro
o importante, es Bajo Nivel item puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. Moderado nivel El item es relativamente importante.
Alto nivel Bl ltgm es muy relevante y debe ser incluido,
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Cuestionario de conflictos interpersonales (PICS)
Escala para la evaluacién de conflictos interpersonales en las situaciones de trabajo

SEBASTIAN CARDEN,

Primera dimensién: Conflictos de Tarea

AS, CHANQUET FRAGOSO y ALMANZOR ELHADAD (2010)

'l'f . Clatdad | Comarenois | RaNSIGH:
¢, Se dan ideas contrapuestas
sobre el trabajo a realizar (por Y V
ejemplo: trabajar bien frente a f
trabajar deprisa)?
i Hay desacuerdo sobre las 4 V 3
tareas que deben realizarse?
Segunda dimensién: Conflictos de Relacion
¢ Se dan sentimientos de
hostilidad entre personas del & ‘f Lf
equipo?
¢Alguna o varias personas
intentan perjudicar a las :
demas? v 7 'f
Tercera dimension: Conflictos de Procesos
¢ Existen desacuerdos sobre e!'
modo de llevar a cabo el
trabajo (organizacion de las Y 7 v
tareas)?
¢, Hay desencuentros
frecuentes sobre quién debe ‘7 Y
hacer qué (asignacion de las 3
tareas)?
Cuarta dimension: Conflictos de Estatus
item Claridad |Coherencia| Relevancia |  Observaciones/ Recomendaciones
i Hay discrepancias sobre el
valor de las aportaciones de 0 {-/ Ly
cada persona del equipo?
¢ Algunas personas compiten
por influencia o poder? 7 4 ((7
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Quinta dimensién: Conflictos de Contexto

¢ Las exigencias del trabajo o
urgencia para cumplir plazos

son muy elevadas y generan ‘( ‘7 ‘/
desencuentros?

{Hay personas que no son
tratadas del mismo modo (por (,

ejemplo: reconecimiento, ‘/ y
exigencias, horarios, etc.}?

Sexta dimensién: Escalamiento del Conflicto

¢Laspersonastoman partido |
(es decir, existen bandos) .

soclalenelqua desarn
su trabajo?
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EVALUACION POR JUICIO DE
EXPERTOS

Estimado Experto:

Usted ha sido seleccionado para evaluar la Cuestionario SUSESO/ISTAS21 (Versién Breve
1.5). La evaluacién de este instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y

que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer de la salud ocupacional y ambiental.

Agradezco de antemano su valiosa colaboracién.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

ombre del juez I/W{?a; PINCL-CoSem A DA (v TAM,
v Maestria =i

rado profesional v Doctorado { )
v _Especialidad ()
e TP

onnacion profssional _Enfermera ocupacional ( ))

Area y tiempo de experiencia laboral

W EDIL&E Cpp wony - | PAHDY

rganizacion donde labora

D/ECIA | CATALAN( nionTE SN 4y

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION: Validar el contenido del instrumento, por juicio
de expertos en el drea de seguridad y salud ocupacional

3. DATOS DE LA ESCALA

INombre de la prueba | Cuestionarioc SUSESO/ISTAS21 (Versién Breve 1.5)

Autor Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud - ISTAS
Procedencia Espafia
Administracion Individual o colectiva

Tiempo de aplicacion | 10 minutos

Ambito de aplicacién | Administrativo,

salud ocupacional, organizacional, efc,

20 items (directos), dimensiones = Exigencias Psicoldgicas; Trabajo

activo y desarrollo de habilidades; Apoyo social y calidad claridad d

ISignificacién liderazgo; Compensaciones y Doble presencia. Objetivo mide |
exposicion a factores de riesgo de tipo psicosocial en el trabajo.

68



4. SOPORTE TEORICO

Esta dimension tiene dos componentes: el cuantifativo y el
tipo de tarea. Desde el punto de vista cuantitativo se refieren
« Exigencias al volumen de trabajo en relacion con el tiempo disponible
Sicoléai para hacerio, en tantc que el tipo de tarea Implica
P Feas exposiciones distintas en funcién de si se trabaja con y para
personas, con equipamiento tecnolégico, efc. En funcién de
esfo se definen las exigencias psicolégicas de tipo emocional
y de tipo cognitive (ISTAS,2014).

Refleja la autonomia en el dia a dia y las oportunidades de
s Trabajo activo y aplicar y adquirir conocimientos y habilidades. Da cuenta del
desarrollo de grado de influencia que el colaborador posee sobre su
habilidades trabajo, especialmente en el control de los tiempos, y con las
posibilidades de desarrollo de habilidades y aprendizajes

«que Je brinda la organizacion (ISTAS,2014).
4 Valora las relaciones interpersonales en el ambito de trabajo,
2 « Apoyo social y las que afectan la Salud de diversas formas. El apoyo social
calidad claridad de | representa el aspecto funcional de estas relaciones (recibir la
liderazgo ayuda adecusda para (trabajar de supericres ¥

compareros/as), mientras gue el sentimiento de grupo
su componente emocional (ISTAS, 2014).

» Compensaciones

Indeao sobre el grado de seguridad del colaborador sobre la
conlinuidad de su relacion laboral y sobre el tipo de tareas

‘que debe realizar, y la estima que percibe en el ambito laboral
(reconocimiento, apoyo adecuado y trato justo) (ISTAS,

2014).

« Doble presencia

Valora la existencia de exigencias sincronicas y simulténeas,
entre el ambito laboral y del ambito doméstico- familiar,
considerdndose que la necesidad de responder a las
demandas del Irabajo asalariado y del trabajo doméstico-

familiar puede afectar negativamente la salud (ISTAS,2014).

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ

A continuacién, se presenta el cuestionario SUSESO/ISTAS21 (Version Breve 1.5)
elaborado por el Instituto Sindical ISTAS (2014), adaptada y traducida a la version
latinoamericana por Avendafio (2018) en Colombia y Ramirez-Cueva (2022) en
Ecuador. Y en el contexto peruano por Dioses-Rizzi et al. (2021).

Para realizar la evaluacion de cada pregunta, siga el siguiente procedimiento:

a. Lea la pregunta
b. Segun el nivel de comprension/uso de giros linglisticos adecuados, asigne una
puntuacién cuantitativa (1 - 4) segin la calificacién cualitativa, ver cuadro de
calificacion.
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-

cualitativa
No cumple con El item no es claro.
el criterio
CLARIDAD Requiere muchas modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de
comprende Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por
faciimente, es su ordenacion.
de?e'ms:m Se requiere una modificacion muy especifica
y TN Moderado nivel dealgunos de los términos del item.
El item es claro, tiene semantica y lie
Alto nivel sintaxis adecuada,
El ltem no tiene relacion logica con laf
No cumple con dimension.
COHERENCIA el criterio
i El item tiene El item tiene una relacién tangenciall lejana
relacion logica con : conla dimension.
ladimensibne |0 Nivel ' :
indicador que esta El item tiene una relacién moderada con
midiendo. Moderado nivel dimensién que se esta midiendo.
El item se encuentra muy relacionado con
Alto nivel 1a dimension que esta midiendo.
FN A "El item puede ser eliminado sin que afecte
No cumple con la medicién de la dimension.
RELEVANCIA el criterio '
El item es esencial A El item tiene alguna relevancia, pero ofro
o importante, es Bajo Nivel item puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser v - ;
incluido. Moderado nivel El item es relativamente importante.
Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
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CUESTIONARIO SUSESO/ISTAS21 VERSION BREVE

Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud | ISTAS (2014)

Primera dimension: Exigencias psicolégicas

item Claridad | Coherencia | Relevancia|  Observaciones/ Recomendaciones
¢ Puede hacer su frabajo con
tranquilidad y tenerlo al dia? ¥ 3 4
En su trabajo ;tiene Ud. que
tomar decisiones dificiles? '/ A f ‘7
En general, ;considera Ud. que
su trabajo le provoca desgaste y 5’ %
emocional?
En su trabajo, ;tiene Ud. que
guardar sus emociones y no 3 Y ((
expresarias?
¢, Su trabajo requiere atencion
constante? ‘1 (/ 9

Segunda dimension: Trabajo activo y desarrollo de habilidades

RIS WDry Sl Moo 2 LA O

i Tiene influencia sobre la
cantidad de trabajo que se le
asigna?

peVeAnrEn

A
PAE CL A Th

¢ Puede dejar su trabajo un
momento para conversar con
un compafiero o compafera?

Su trabajo, ¢ permite que
aprenda cosas nuevas?

Las tareas que hace, (le
parecen importantes?

&
r
Y
e

3

7
7
4

¢ Slente que su empresa o
institucion tiene gran
importancia para Ud.?

g
&
 §
Y
L

4

¥

Tercera dimensién: Apoyo social y calidad claridad de liderazgo

item

Claridad

;. Sabe exactamente qué tareas
son de su responsabilidad?

<

: Tiene que hacer tareas que
Ud. cree que deberian hacerse
de otra manera?

X

¢ Recibe ayuda y apoyo de su
jefe(a) o superior(a)
inmediato(a)?

4
¥
¥

z
7
&
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[ Entre companeros y
companeras, ¢se ayudan en el
trabajo?

Sus jefes inmediatos,
sresuelven bien los conflictos?

Cuarta dimension: Compensaciones

L Esta preocupadol(a) por si
lo(la) despiden o no le
renuevan el contrato?

¢ Esta preocupado(a) por si le
cambian las tareas contra su
voluntad?

Mis superiores me dan el
reconocimiento que merezco
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EVALUACION POR JUICIO DE

EXPERTOS
Estimado Experto:
Usted ha sido seleccionado para evaluar la Cuestionario SUSESO/ISTAS21 (Version Breve

1.5). La evaluacion de este instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al

quehacer de la salud ocupacional y ambiental.

Agradezco de antemano su valiosa colaboracién.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

L28avi Caistion ZANORANG TORASL

v Maestria (%)
v Doctorado ()

«_Especialidad ()

v Medico ocupacional (
v Psicologo (
v Enfermera ocupacional (

x)
)
)

A4 o
Heéo'eo ocuPeiouss. 65 AATS

Uiosgsinan NACIONAL 08 CAJAHARCA

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION: Validar el contenido del instrumento, por juicio
de expertos en el area de seguridad y salud ocupacional

3. DATOS DE LA ESCALA

[Nombre de la prueba | Cuestionario SUSESO/ISTAS21 (Version Breve 1.5)

lAutor Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud - ISTAS
Procedencia Espafia
|Administracién Individual o colectiva

Tiempo de aplicacion | 10 minutos

Ambito de aplicacion | Administrativo, salud ocupacional, organizacional, etc.

20 items (directos), dimensiones = Exigencias Psicoldgicas; Trabajo
activo y desarrollo de habilidades; Apoyo social y calidad claridad d
ISignificacioén liderazgo; Compensaciones y Doble presencia. Objetivo mide |

exposicion a factores de riesgo de tipo psicosocial en el trabajo.
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4. SOPORTE TEORICO

les

Riesgos

« Exigencias
psicologicas

Esta dimension tiene dos componentes: el cuantitativo y el
fipo de tarea. Desde el punto de vista cuantitativo se refieren
al volumen de lrabajo en relacion con el tiempo disponible
para hacerlo, en tanto que el fipo de tarea implica
exposiciones distintas en funcion de si se trabsja con y para
personas, con equipamiento tecnologico, efc. En funcién de
esto se definen las exigencias psicolégicas de lipo emocional
y de tipo cognitivo (ISTAS,2014).

e Trabajo activo y
desarrolio de
habilidades

Refleja la autonomia en el dia a dia y las oporfunidades de
aplicar y adquirir conocimientos y habilidades. Da cuenta del
grado de influencia que el colaborador posee sobre su
trabajo, especialmente en el conitrol de Jos tlempos, y con las
posibilidades de desarrolio de habilidades y aprendizajes
que le brinda la organizacion (ISTAS,2014).

* Apoyo social y
calidad claridad de
liderazgo

Vaalora las relaciones interpersonales en el ambito de frabajo,
las que afectan la salud de diversas formas. El apoyo social
representa el aspecto funcional de estas relaciones (recibir 1a
ayuds adecuads para [Irabajar de superiores y
comparieros/as), mientras Gue el sentimiento de grupo
su componente emocional (ISTAS, 2014).

« Compensaciones

Indaga sobre ef grado de seguridad del colaborador sobre Ja
continuidad de su relacion laboral y sobre el tipo de tareas

-que debe realizar, y la estima que percibe en el ambito laboral

(reconocimiento, apoyo adecuado y trato justo) (ISTAS,
2014).

» Doble presencia

Valora la existencia de exigencias sincronicas y simultaneas,
entre el smbito laboral y del ambito doméstico- familiar,
considerandose que la necesidad de responder a las
demandas del trabajo asalariado y del trabajo doméstico-
famifiar puede afectar negativamente la salud (ISTAS,2014).

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ

A continuacion, se presenta el cuestionario SUSESO/ISTAS21 (Version Breve 1.5)
elaborado por el Instituto Sindical ISTAS (2014), adaptada y traducida a la version
latinoamericana por Avendafio (2018) en Colombia y Ramirez-Cueva (2022) en
Ecuador. Y en el contexto peruano por Dioses-Rizzi et al. (2021).

Para realizar la evaluacién de cada pregunta, siga el siguiente procedimiento:

a. Lea la pregunta
b. Segun el nivel de comprensién/uso de giros linglisticos adecuados, asigne una
puntuacién cuantitativa (1 - 4) segin la calificacién cualitativa, ver cuadro de
calificacion.
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No cumple co 1 El item no es claro.
¢l criterio
CLARIDAD Requiere muchas modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de
comprende Bajo Nivel 2 palabras de acuerdo con su significado o por
faciimente, es su ordenacion.
decir, su sintéctica Se requiere una modificacién muy especifica
YNEMCS SO0 3 de de los términos del it
adaciindas. Moderado nivel algunos de los términos em.
El item es claro, tiene semantica y tiene|
Alto nivel 4 sintaxis adecuada.
El item no tiene refacion logica con
No cumple con 1 dimension,
COHERENCIA el criterio
El item tiene El item tiene una relacion tangencial/ lejana
relacion logica con | gajo Nivel 2 conla dimension.
la dimension o - :
indicador que esta El item tiene una relacion moderada con la|
midiendo. Moderado nivel 3 dimensién que se esta midiendo.
El item se encuentra muy relacionado con
Alto nivel 4 la dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que afecte
No cumple con 1 la medicion de la dimension.
RELEVANCIA el criterio ]
El item es esencial El item tiene alguna relevancia, pero otro
o importante, es Bajo Nivel 2 item puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser — e -
incluido. Moderado nivel 3 El item es relativamente importante.
Alto nivel 4 El item &s muy relevante y debe ser incluido.
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CUESTIONARIO SUSESO/ISTAS21 VERSION BREVE

Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud | ISTAS (2014)

Primera dimension: Exigencias psicologicas

ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/ Recomendaciones
¢ Puede hacer su trabajo con 4y
ranquilidad y tenerio al dia? L"
En su trabajo ¢ tiene Ud. que 2 L{
tomar decisiones dificiles? 4
En general, ;jconsidera Ud. que|
su trabajo le provoca desgaste | 2 A %
emocional?
En su trabajo, ;tiene Ud. que
guardar sus emociones y no
expresarias? i < “
¢+ Su trabajo requiere atencion ) ¢
constante? = |

Segunda dimensién: Trabajo activo y desarrollo de habilidades

¢ Tiene influencia sobre la
cantidad de trabajo que se le 3 3 4
asigna?

¢ Puede dejar su trabajo un
momento para conversar con 4y

un compafiero o comparnera?

Su trabajo, ,permite que
aprenda cosas nuevas? 4

Las tareas que hace, jle
parecen importantes?

¢ Siente que su empresa o
institucion tiene gran 3
imporiancia para Ud.?

o =N &

Tercera dimensién: Apoyo social y calidad claridad de liderazgo

item Claridad | Coherencla | Relevancia Observaciones/ Recomendaciones

¢ Sabe exactamente qué tareas 4 %
son de su responsabilidad? i 3 *f

. Tiene que hacer tareas que
Ud. cree que deberian hacerse 3 4 3
de otra manera? z

¢ Recibe ayuda y apoyo de su
jefe(a) o superior(a) Y 3 Y
inmediato({a)?




Entre compafieros y

|_trabajo?
Sus jefes inmediatos,
L_sresuelven bien los conflictos? 3

lo(la) despiden o no le

| 4Esta preocupado(a) por sile
cambian las tareas contra su
voluntad?

Mis superiores me dan el

las tareas domésticas que

cimiento que merezco 3

"Si esta ausente un dia de casa,|
mllﬁ se quedan sin h ,’

—————_,

Sello
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4. SOPORTE TEORICO

» Conflictos de larea Surgen de las diferencias de opinién relacionadas con la
tarea (Cardenas,2019).
- Motivados por relaciones interpersonales negativas basadas
» Conflictos de relacion en diferentes valores, preferencias y prioridades personales
(Cérdenas,2019).
) Relacionados con el modo de realizar una tarea. Tienen dos
e Conflictos de procesos| aspectos, los procedimientos a seguir (la gestion de la tarea)
y las responsabilidades asignadas (la gestion de personas)
(Cérdenas, 2019).
£
« Confiictos de estatus | Se centran exclusivamente en la jerarquia social del grupo.
(Cérdenas, 2019).
§
» Confiictos de contexto | Relacionados con la presion temporal y la percepcién de
inequidad (Cérdenas,2019).
» Escalamiento del Relacionados con la creacion de bandos y la percepcién de
confiicto tension social (Cérdenas,2019).

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ

A continuacién, se presentara a Cuestionario de confiictos interpersonales (PICS)

elaborado por Cardenas et al.
Sanchez (2021).

(2019), adaptada al contexto peruano por Albarragan y

Para realizar la evaluacién de cada pregunta, siga el siguiente procedimiento:

a. Lea la pregunta

b. Segun el nivel de comprension/uso de giros lingiiisticos adecuados, asigne una

puntuacién cuantitativa (1
calificacion.

- 4) segln la calificacion cualitativa, ver cuadro de
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Categoria | Calificacién | Puntuacién Indicador
No cumple con 1 El item no es claro.
el criterio
CLARIDAD Requiere muchas modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de
comprende Bajo Nivel 2 palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente, es su ordenacion.
d;d" s slntésc:a Se requiere una modificacion muy especifica
smdasa"'ﬁmca‘ ‘ Moderado nivel 3 dealgunos de los términos del item.
El item es claro, tiene semantica y tieneg|
Alto nivel 4 sintaxis adecuada.
El item no tiene relacién logica con |
No cumple con 1 dimension.
COHERENCIA el criterio
El item tiene . El item tiene una relacion tangencial/ lejana
relacion lbgica con | gais Nivel 2 conla dimension.
la dimension o -
indicador que esté El item tiene una relaciébn moderada con |
midiendo. Moderado nivel 3 dimensién que se esta midiendo.
El item se encuentra muy relacionado con
Alto nivel 4 la dimension que esta midiendo.
“El item puede ser eliminado sin que afecte
No cumple con 1 la medicién de la dimensin.
RELEVANCIA | elcriterio
El item es esencial ! El item tiene alguna relevancia, pero otro
o importante, es Bajo Nivel 2 item puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser , ;
incluido. Moderado nivel 3 El item es relativamente importante.
Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
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Cuestionario de conflictos interpersonales (PICS)

Escala 1a evaluacion de conflictos interpersonales en las situaciones de trabajo
sé'::mmm.cwmyummmmﬂ

Primera dimension: Conflictos de Tarea

¢ Se dan ideas contrapuestas

sobre el trabajo a realizar (por
ejemplo: trabajar bien frentea | 3 Y A
trabajar deprisa)?

¢ Hay desacuerdo sobre las Y 3 3
tareas que deben realizarse?

Sl

LAlguna o varias
intentan perjudicar a las
demas?

A

Tercera dimension: Conﬂletoc-W

¢ Hay desencuentros
frecuentes sobre quién debe

hacer qué (asignacién de las | o 3
tareas)?

Cuarta dimensién: Conflictos de Estatus

¢ Hay discrepancias sobre el
valor de las aportaciones de L ) ey
cada persona del equipo?

¢ Algunas personas compiten 3 3 &
por influencia o poder? X ~
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Quinta dimension: Conflictos de Contexto

¢ Las exigencias del trabajo o |
urgencia para cumplir plazos
son muy elevadas y generan 3 “
|_desencuentros?

(,Haypetsonas que no son
!madasdal mismo modo (por

¢ Las personas toman partido
(es decir, exlsten bandos)

z,canovaluadambian B T
soclal en el que se desarrol
su trabajo?
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EVALUACION POR JUICIO DE
EXPERTOS

Estimado Experto:

Usted ha sido seleccionado para evaluar la Cuestionario E. TAS21 (Versién Bre
1.5). La evaluacion de este instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer de la salud ocupacional y ambiental.

Agradezco de antemano su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL PROFESIONAL

N° | Nombre del profesional | César S. Pérez Padilla
Maestria (X)
1 | Grado profesional Doctorado ( )
Especialidad ( )
Clinica ( )
2 Social ( )
Formacién profesional Educativa ()
3 m}' tiempo de experiencia | ;. 0gia Organizacional - 5 afios
: Division de orden publico y seguridad -
4 | Organizacion donde labora DIVOPE

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION: Validar el contenido del instrumento, por juicio
de expertos en el area de seguridad y salud ocupacional

3. DATOS DE LA ESCALA

Nombre de la prueba | Cuestionario SUSESO/ISTAS21 (Version Breve 1.5)

Autor Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud - ISTAS
Procedencia Espafia
Administracion Individual o colectiva

Tiempo de aplicaciéon | 10 minutos
Ambito de aplicacién | Administrativo, salud ocupacional, organizacional, efc.

20 items (directos), dimensiones = Exigencias Psicol6gicas; Trabajo
activo y desarrollo de habilidades; Apoyo social y calidad claridad de
liderazgo; Compensaciones y Doble presencia. Objetivo mide la
exposicion a factores de riesgo de tipo psicosocial en el trabajo.

{Significacién
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4. SOPORTE TEORICO

Esta dimension tiene dos componentes: el cuantitativo y el

tipo de tarea. Desde el punto de vista cuantitativo se refieren

o Exigencias al volumen de trabajo en relacion con el tiempo disponible
p;.'g:” icas para hacerio, en tanfo que el tipo de tarea implica

Riesgos psicosociales

exposiciones distintas en funcién de si se trabaja con y para
personas, con equipamiento tecnolégico, efc. En funcion de
esto se definen las exigencias psicolégicas de tipo emocional
y de tipo cognitivo (ISTAS,2014).

» Trabajo activoy
desarrollo de
habilidades

Refieja la autonomia en el dia a dia y las oportunidades de
aplicar y adquirir conocimientos y habilidades. Da cuenta del
grado de influencia que el colaborador posee sobre su
trabajo, especialmente en el control de los tiempos, y con las
posibilidades de desarrollo de habilidades y aprendizajes
que le brinda ia organizacién (ISTAS,2014).

* Apoyo social y
calidad claridad de
liderazgo

Valora las relaciones interpersonales en el émbito de trabajo,
fas que afectan la salud de diversas formas. El apoyo social
representa el aspecto funcional de estas relaciones (recibir la
ayuda adecusda para frabajar de superiores y

companeros/as), mientras que el sentimiento de grupo
representa su componente emocional (ISTAS, 2014).

« Compensaciones

Indaga sobre el grado de sequridad del colaborador sobre la

continuidad de su relacién laboral y sobre el tipo de tareas

que debe realizar, y la estima que percibe en el ambito laboral

gmcono ocimiento, apoyo adecuado y lrato justo) (ISTAS,
14).

« Doble presencia

Valora la existencia de exigencias sincrénicas y simultaneas,
entre el ambito laboral y del ambito doméstico- familiar,
considerandose que la necesidad de responder a las
demandas del trabajo asalariado y del trabajo doméstico-
familiar puede afectar negativamente la salud (ISTAS,2014).

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ

A continuacion, se presenta e | cuestionario SUSESO/ISTAS21 (Versién Breve 1.5)
elaborado por el Instituto Sindical ISTAS (2014), adaptada y traducida a la version
latinoamericana por Avendafio (2018) en Colombia y Ramirez-Cueva (2022) en
Ecuador. Y en el contexto peruano por Dioses-Rizzi et al. (2021).

Para realizar la evaluacion de cada pregunta, siga el siguiente procedimiento:

a. Lea la pregunta
b. Segun el nivel de comprensién/uso de giros linglisticos adecuados, asigne una
puntuacion cuantitativa (1 - 4) segun la calificacién cualitativa, ver cuadro de
calificacion.
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No cumple con 1 El item no es claro.
el criterio
CLARIDAD Requiere muchas modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de
comprende Bajo Nivel 2 palabras de acuerdo con su significado o por
faciimente, es su ordenacioén.
d;d' % ',‘-ui n‘ti.:::g? Se requiere una modificacién muy especifica
adecusdas. Moderado nivel 3 dealgunos de los términos del item,
El item es claro, tiene semantica y tiene
Alto nivel 4 sintaxis adecuada.
El item no tiene relacion l6gica con la
No cumple con 1 dimension.
COHERENCIA el criterio
El item tiene El ltem tiene una relacién tangencial/ lejana
relacién l6gicacon | ggiq Nivel 2 conla dimension,
la dimension o — - -
indicador que esta El item tiene una relacién moderada con la
midiendo. Moderado nivel 3 dimension que se esta midiendo.
El item se encuentra muy relacionado con
Alto nivel 4 la dimension que est4 midiendo.
El item puede ser eliminado sin que afecte
No cumple con 1 la medicion de la dimension.
RELEVANCIA el criterio
El item es esencial ] El item tiene alguna relevancia, pero otro
o importante, es Bajo Nivel 2 item puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser . _
incluido. Moderado nivel 3 El item es relativamente importante.
Alto nivel 4 El item s muy relevante y debe ser incluido.
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CUESTIONARIO SUSESO/ISTAS21 VERSION BREVE

Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud | ISTAS (2014)

Primera dimension: Exigencias psicolégicas

ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/ Recomendaciones
¢ Puede hacer su trabajo con
tranquilidad y tenerlo al dia? 4 4 4
En su trabajo ;tiene Ud. que 4 4 4
tomar decisiones dificiles?
En general, ; considera Ud. que
su trabajo le provoca desgaste 4 4 4
emocional?
En su trabajo, 4 tiene Ud. que
guardar sus emociones y no 4 4 4
expresarias?
¢ Su trabajo requiere atencion
constante? 4 4 4

Segunda dimensién: Trabajo activo y desarrollo de habilidades

importancia para Ud.?

¢ Tiene influencia sobre la

cantidad de trabajo que se le 4 4 4
asigna?

¢ Puede dejar su trabajo un

momento para conversar con 4 4 4
un companero o companera?

Su trabajo, /permite que

aprenda cosas nuevas? & 4 4
Las tareas que hace, (e

parecen importantes? 4 4 4
;Siente que su empresa o

institucion tiene gran 4 4 4

Tercera dimension: Apoyo social y calidad claridad de liderazgo

Obs iones/ Re jaci

¢ Sabe exactamente que tareas
son de su responsabilidad?

¢ Tiene que hacer tareas que
Ud. cree que deberian hacerse
de otra manera?

¢ Recibe ayuda y apoyo de su

Jefe(a) o superior(a)
inmediato(a)?
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["Entre companieros y
comparieras, ;se ayudan en el 4 4 4
?
Sus jefes inmediatos, 4 4 4
resuelven bien los conflictos?

Cuarta dimension: Compensaciones

¢Esta preocu() por si
lo{la) despiden o no le
renuevan el contrato?

L Esta preocupado(a) por si le
cambian las tareas contra su
voluntad?

Mis superiores me dan el
reconocimiento que merezco

Quinta dimensién: Doble presencia

Slesléwsomemdtam
las tareas domésticas que
mallza;.sequedanshwk

Cuando esta en el trabajo,
¢piensa en las exigencias

domésticas y familiares?

o COLEGIO DE PSICOLOGOS DEL PERY
- rca COR-XM

LIprme

Mg. Ps. Se?(}r osi gérgx Padilla
C.Ps.P. gegistm ﬁ' 46187
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EVALUACION POR JUICIO DE
EXPERTOS

Estimado Experto:

Usted ha sido seleccionado para evaluar la Cuestionario de Confiictos Interpersonales
(PICS). La evaluacion de este instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido

y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer de la salud ocupacional y ambiental.

Agradezco de antemano su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL PROFESIONAL

Nombre del profesional

César S. Pérez Padilla

1 | Grado profesional

Maestria (X)
Doctorado ( )
Especialidad ( )

2 Formacién profesional

Clinica ( )

Social ()
Educativa ( )

Areas y tiempo de experiencia
laboral

Psicologia Organizacional - 5 afios

4 | Organizacion donde labora

Divisién de orden publico y seguridad -
DIVOPE

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION: Validar el contenido del instrumento,

por juicio de expertos

3. DATOS DE LA ESCALA

Nombre de la prueba | Cuestionario de Conflictos Interpersonales (PICS)

Autor Cardenas et al. (2019)

Procedencia Andalucia - Espana

Administracion Individual o colectiva

Tiempo de aplicacién = 10 minutos

Ambito de aplicacién | Administrativo, salud ocupacional, organizacional, etc.
12 items que corresponden a seis dimensiones: conflictos de
tarea, de relacion, de proceso, de estatus, de contexto y

Significacion escalamiento del conflicto. Objetivo mide percepcion del
conflicto interpersonal den el ambito laboral.
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6. SOPORTE TEORICO

Conflictos Interpersonales

« Conflictos Surgen de la diferencia de opinion relacionadas con las
de relacion tareas (Cardenas et al., 2019).
_ Motivados por relaciones interpersonales negativas basadas
» Conflictos de en diferentes valores, preferencias y prioridades personales
proceso (Cérdenas et al., 2019).
Relacionados con el modo de realizar una tarea. Tiene dos
: aspectos: los procedimientos a seguir (la gestion de la
? Ssotra\zﬁtos . tarea) y las responsabilidades asignadas (gestion de la

tarea) (Cardenas et al., 2019).

» Conflictos de
contexto

Relacionados con la presion temporal y la inequidad de la
tarea (Cardenas et al., 2019).

« Escalamiento del
conflicto

Relacionado con la creacién de bandos y la percepcién de
tensino social (Cardenas et al., 2019).

7. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ

A continuacion, se presenta Conflictos Interpersonales (PICS) elaborado por
Cardenas et al. (2019) adaptada al contexto peruano por Albarragan y Sanchez
(2021).

Para realizar la evaluacion de cada pregunta, siga el siguiente procedimiento:

a. Lea la pregunta
b. Segun el nivel de comprension/uso de giros linglisticos adecuados, asigne una
puntuacién cuantitativa (1 - 4) segun la calificacién cualitativa, ver cuadro de
calificacion.
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No cumple con El item no es claro.
el criterio
CLARIDAD Requiere muchas modificaciones o una
El item se modificaciéon muy grande en el uso de
comprende Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por
faciimente, es su ordenacion.
d; Wc.suu cal " son: os Se requiere una modificacion muy especifica
adecusdas. Moderado nivel dealgunos de los términos del item.
El item es claro, tiene semantica y tiene
Alto nivel sintaxis adecuada.
El item no tiene relacion légica con Ia
No cumple con dimension.
COHERENCIA el criterio
El item tiene El item tiene una relacién tangencial/ lejana
relacion légica con Baio Nivel conla dimension.
la dimension o i
indicador que esta El item tiene una relacién moderada con la
midiendo. Moderado nivel dimensién que se esta midiendo.
El item se encuentra muy relacionado con
Alto nivel Ia dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que afecte
No cumple con la medicion de la dimension.
RELEVANCIA el criterio
El item es esencial El item tiene alguna relevancia, pero otro
o importante, es Bajo Nivel item puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido, Moderado nivel El item es reiativamente importante.
Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido,
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CUESTIONARIO DE CONFLICTOS INTERPERSONALES (PICS)

Escala para la evaluacién de conflictos interpersonales en las situaciones de trabajo
SEBASTIAN CARDENAS, CHANQUET FRAGOSO y ALMANZOR ELHADAD (2019)

Primera dimension: Conflictos de Tarea

Observaciones/
item Claridad (Coherencia Relevancia | o = =~ .
¢ Se dan ideas contrapuestas
sobre el trabajo a realizar (por 3 4 4
ejemplo: trabajar bien frente a
trabajar deprisa)?
¢ Hay desacuerdo sobre las 4 4 4
tareas que deben realizarse?
Segunda dimensién: Conflictos de Relacion
i
item Claridad. [CoherencialRelevancta | OP®ervaciones/
Recomendaciones
¢ Se dan sentimientos de
hostilidad entre personas del 4 4 4
equipo?
¢Alguna o varias personas
intentan perjudicar a las 4 4 4
demas?
Tercera dimension: Conflictos de Procesos
o) nes/
item Claridad |Coherencial Relevancia Besrvacio
Recomendaciones
¢Existen desacuerdos sobre el
modo de llevar a cabo el 4 4 4
trabajo (organizacion de las
tareas)?
¢ Hay desencuentros
frecuentes sobre quién debe 4 4 4
hacer qué (asignacion de las
tareas)?
Cuarta dimension: Conflictos de Estatus
o . Observaciones/
item Claridad |Coherencia| Relevancia Rezcomsndacionse
¢ Hay discrepancias sobre el
valor de las aportaciones de 3 4 4
cada persona del equipo?
¢(Algunas personas compiten 4 4 4
por influencia o poder?
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Quinta dimension: Conflictos de Contexto

"MEg. Ps. César S. Pérez Padilla
PSICOLOGO
C.Ps.P. Registro N* 46187

Observaciones/
item Claridad |Coherencia| Relevancia R sritiadisnes
¢ Las exigencias del trabajo o la
urgencia para cumplir plazos 4 4 4
son muy elevadas y generan
desencuentros?
L Hay personas que no son
tratadas del mismo modo (por 4 4 4
ejemplo: reconocimiento,
exigencias, horarios, etc.)?
Quinta dimensién: Escalamiento del Conflicto
Ob aciones/
item Claridad |Coherencia| Relevancia o
Recomendaciones
¢Las personas toman partido
(es decir, existen bandos) 4 4 4
respecto a los desacuerdos en
el trabajo?
¢ Coémo valora el ambiente
social en el que se desarrolla 4 4 4
su trabajo?
(‘l\ COLEGIO Df PSICOLOGOS DEL PERD
v Cajarmsrca COR-XN
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EVALUACION POR JUICIO DE

Estimado Experto:

EXPERTOS

Usted ha sido seleccionado para evaluar la Cuestionano SUSESO/NSTAS21 (Version Breve
1.5). La evaluacion de este instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer de la salud ocupacional y ambiental,

Agradezco de antemano su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL PROFESIONAL

Franco Joseph Tello Velasquez

v Maestria ()
v Doctorado { )
v Especialidad (x )

v Medico ocupacional (x)
v Psicélogo ()
v Enfermera ocupacional ( )

Medico Ocupacional — Mayor de 3 afios

| SIGOEP

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION: Validar el contenido del instrumento, por juicio
de expertos en el area de seguridad y salud ocupacional

3. DATOS DE LAESCALA

Nombre de la prueba | Cuestionario SUSESO/ISTAS21 (Version Breve 1.5)
Autor Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud - ISTAS
Procedencia Espgﬁa_ e ) SN e
Administracion Individual o colectiva
Tiempo de aplicacion | 10 minutos
Ambito de aplicacién | Administrativo, salud ocupacional, organizacional, etc.
20 items (directos), dimensiones = Exigencias Psicolégicas; Trabajo
activo y desarrollo de habilidades; Apoyo social y calidad claridad de
Significacién liderazgo; Compensaciones y Doble presencia. Objetivo mide la
o exposicion a factores de riesgo de tipo psicosocial en el trabajo.
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4. SOPORTE TEORICO

Esta dimension tiene dos componentes: el cuantitativo y el

tipo de tarea. Desde el punto de vista cuantitativo se refieren

« Exigencias al volumen de trabajo en relacién con el tiempo disponible
sicolégicas para hacerlo, en tanto que el tipo de tarea implica

P exposiciones distintas en funcién de si se trabaja con y para

personas, con equipamiento tecnolégico, ete. En funcion de
eslo se definen las exigencias psicolégicas de tipo emocional
y de tipo cognifivo (ISTAS,2014).

» Trabajo activo y
desarrollo de
habilidades

Refieja la autonomia en el dia a dia y las oporiunidades de
aplicar y adquinr conocimientos y habilidades. Da cuenta del
grado de influencia que el colaborador posee sobre su
trabajo, especialmente en el control de los tiempos, y con las
posibilidades de desamollo de habilidades y aprendizajes
que le brinda la organizacion (ISTAS,2014).

* Apoyo social y

calidad claridad de
liderazgo

« Compensaciones

‘ Valora las relaciones interpersonales en el &mbito de trabajo,

las que afectan la salud de diversas formas. El apoyo social
| representa el aspecto funcional de estas refaciones (recibir la
J ayuda adecuada para trabajar de superiores y
| companeros/as), mientras que el sentimiento de grupo

| representa su componente emocional (ISTAS, 2014).

Indaga sobre el grado de seguridad del colaborador sobre Ia

continuidad de su relacion laboral y sobre el tipo de tareas

que debe realizar, y la estima que percibe en el ambito laboral

(zrg;:omcimionto, apoyo adecuado y trato justo) (ISTAS,
4).

» Doble presencia

Valora la existencia de exigencias sincronicas y simultaneas,
entre el ambito laboral y del ambito doméstico- familiar,
considerdndose que la necesidad de responder a las
demandas del trabajo asalariado y del trabajo doméstico-
| familiar puede afectar negativamente la salud (ISTAS,2014).

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ

A continuacion, se presenta el cuestionario SUSESO/ISTAS21 (Versién Breve 1.5)
elaborado por el Instituto Sindical ISTAS (2014), adaptada y traducida a la version
latinoamericana por Avendano (2018) en Colombia y Ramirez-Cueva (2022) en
Ecuador. Y en el contexto peruano por Dioses-Rizzi et al. (2021).

Para realizar la evaluacion de cada pregunta, siga el siguiente procedimiento:

a. Lea la pregunta
b. Segun el nivel de comprensién/uso de giros linglisticos adecuados, asigne una
puntuacién cuantitativa (1 - 4) segun la calificacion cualitativa, ver cuadro de
calificacion.
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No cumple con EI ilém no es claro.
el criterio
CLARIDAD Requiere muchas modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de
comprende Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente, es su ordenacion.
%ﬁﬁgﬁ Se requiere una modificacion muy especifica
y SdotUAdas Moderado nivel dealgunos de los témminos del item.
El item es claro, tiene semantica y tieng
Alto nivel sintaxis adecuada.
El item no tiene relacion logica con Ig
No cumple con dimension.
COHERENCIA el criterio
El lbfggﬂ;;e El item tiene una relacion tangencial/ lejana
relacion con ; conla dimension.
la dimensidn o Bjo hve!
indicador que esta El item tiene una relacibn moderada con Ia
midiendo. Moderado nivel dimensién que se estd midiendo.
El item se encuentra muy relacionado con
Alto nivel la dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que afecte
No cumple con la medicidn de la dimensién.
RELEVANCIA el criterio &
El item es esencial El item tiene alguna relevancia, pero otro
o importante, es Bajo Nivel item puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. Moderado nivel El item es relativamente importante.
Alto nivel El item @s muy relevante y debe ser incluido.
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CUESTIONARIO SUSESO/ISTAS21 VERSION BREVE

Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud | ISTAS (2014)

Primera dimension: Exigencias psicolégicas

item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/ Recomendaciones
¢Puede hacer su trabajo con 4 4 4 Recomiendo terminologia:
tranquilidad y tenerio al dia? Eficiencia y efectividad laboral
En su trabajo ;tiene Ud. que 4 4 4
tomar decisiones dificiles?
En general, jconsidera Ud. que
su trabajo le provoca desgaste 4 4 4
amocional?
En su trabajo, ¢tiene Ud. que
guardar sus emociones y no 4 4 4
expresarias?
¢ Su trabajo requiere atencién 4 4 4 Recomiendo terminologia:
constante? Demanda de su atencién constante

Segunda dimensién: Trabajo activo y desarrollo de habilidades

¢ Tiene influencia sobre la

cantidad de trabajo que se le 4 4

asigna?

¢ Puede dejar su trabajo un 4 4 4
momento para conversar con

un compafiero o compafiera?
Su trabajo, ¢pemnite que

Permite ... desarrollarse

aprenda cosas nuevas? 4 4 4 laboralmente
Las tareas que hace, jle 4 4 4
parecen importantes?
¢ Siente que su empresa o ¢ Te sientes incluido y tu presencia
institucién tiene gran 4 4 4 es influyente para la empresa?
importancia para Ud.?
Tercera dimension: Apoyo social y calidad claridad de liderazgo
g,Sébe exactamente qué mreaé 4 4 4
son de su responsabilidad?
¢ Tiene que hacer tareas que 4 4 4

Ud. cree que deberian hacerse
de otra manera?

iRecibe ayuda y apoyo de su
jefe(a) o superior(a) 4 4 4
inmediato(a)?




Entre comparieros y

compafieras, ;se ayudanenel | 4 4 4
trabajo?

Sus jefes inmediatos, 4 4 4
;resuelven bien los conflictos?

Cuarta dimension: Compensaciones

¢Esta preocupado(a) por si
lo(la) despiden o no le 4 4 4
|_renuevan el contrato?
"¢ Estd preocupado(a) porsile | 4 4 4
cambian las tareas contra su
|_voluntad?
Mis superiores me dan el 4 4 4
reconocimiento que merezco

Quinta dimensién: Doble presencia

Slestaausenhmdladem '
las tareas domésticas que
realiza 4,se quedan sin hacer?

0uandoesléeno|trabajo \B
¢(piensa en las exigencias

251ICE [amii '.;L'*..;




