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Resumen

El presente estudio se desarroll6 con la finalidad de determinar de qué manera la
gestién de riesgos psicosociales se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores, en un Ministerio del Estado Peruano. El tipo de estudio es de
investigacion aplicada y disefio no experimental, descriptivo correlacional y de corte
transversal. Como instrumentos se aplicaron cuestionarios para auscultar
informacion sobre gestidén de riesgos psicosociales y desempefio laboral a una
muestra conformada por 60 trabajadores. Los resultados muestran que la mayoria
(76,7%) de colaboradores manifiestan que la gestion de riesgos psicosociales
corresponde al nivel alto, el 15 % al nivel medio, y el 6,7% al nivel muy alto, y
solamente el 1,7% corresponde al nivel bajo. Sobre el desempefio laboral la
mayoria de colaboradores con el 51,7% corresponde al nivel alto, el 41,7% al nivel
muy alto y el 6,7% al nivel medio. Ademas, se ha logrado identificar el nivel de
relacion entre las variables para el nivel de significancia bilateral (p=0,030) < 0,05,
corresponde un coeficiente de correlacion de Spearman = 0,280; Estos resultados
indican que existe correlacion baja pero significativa entre gestion de riesgos

psicosociales y el desempefio laboral.

Palabras clave: Desempeiio laboral, colaboradores, Estado peruano, riesgos
psicosociales.
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Abstract

This study was developed with the purpose of determining how psychosocial risk
management is related to the work performance of employees in a Peruvian State
Ministry. The type of study is applied research and non-experimental design,
descriptive correlational and cross-sectional. Questionnaires were applied as
instruments to collect information on psychosocial risk management and work
performance to a sample of 60 workers. The results show that the majority (76.7%)
of employees stated that psychosocial risk management corresponds to the high
level, 15% to the medium level, 6.7% to the very high level, and only 1.7% to the
low level. Regarding work performance, the majority of employees (51.7%)
corresponds to the high level, 41.7% to the very high level and 6.7% to the medium
level. In addition, it has been possible to identify the level of relationship between
the variables for the level of bilateral significance (p=0.030) < 0.05, corresponding
to a Spearman correlation coefficient = 0.280; these results indicate that there is a
low but significant correlation between psychosocial risk management and work

performance.

Keywords: Job performance, collaborators, Peruvian State, psychosocial risks.
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I. INTRODUCCION

Actualmente las organizaciones destacan por estar empleando recursos humanos
calificados y competitivos, demostrando capacidades de identificacion institucional
y aportes a la solucién de problemas laborales acordes a su competencia. A nivel
del mundo, se observa que las instituciones son mas reconocidas por su alto
desempeiio y por ende la modernizacién, ha producido cambios en todos los
aspectos de interaccion de las sociedades, de manera fundamental en las
condiciones del trabajo y del empleo, modificando las conductas de empleadores y
empleados. La competencia ha producido  sobrecarga emocional en los
trabajadores, con mayor intensificacion en el trabajo, con mayores
responsabilidades, expuesta a mayores exigencias y riesgos psicosociales por
las circunstancias y el entorno en el cual desarrolla su empleo. Las condiciones de
trabajo han sido modificadas generando cambios que implican desarrollo de
habilidades cognitivas e interpersonales mas relevantes, generando riesgos en la
salud de los trabajadores, siendo el puesto de trabajo una fuente de desafios para
la salud. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2020).

Los riesgos psicosociales se generan por la inseguridad, como efecto de las
disposiciones laborales que deben enfrentar los colaboradores, (OIT, 2020a); con
la finalidad de garantizar la seguridad y mejores condiciones de trabajo que son
indispensables y fundamentales para el trabajo decente (OIT, 2019); en tal sentido,
estas condiciones desfavorables afectan la salud emocional, siquica, mental y
fisica de los trabajadores en toda institucibn son conocidos como riesgos
psicosociales (RS), sometiendo a los trabajadores a restricciones, por los cambios
de rutina laboral y vida personal (Chales, 2021); dichos cambios ha conllevado a
enfrentar retos y desafios psicosociales que afectan la salud y tranquilidad de los
trabajadores que laboran de manera presencial o desde casa (OIT, 2020b). Todos
conocemos que, en un corto tiempo hubo que adaptarse a nuevos procedimientos
y sistemas de trabajo, tecnologias, con lo cual aumento la carga de trabajo (Neffa
et al., 2020).



Para la OIT (2020), las capacidades, habilidades del trabajador tienen gran
valor en la administracion de personal, destacando el trabajo colaborativo y
proactividad, la disposicion positiva hacia el cambio, la comunicacion asertiva entre
otros. De igual manera para la CEPAL (2020) el desarrollo de capacidades,
conllevan a tener mejor desempefio laboral, lo que exige reducir los riesgos
psicosociales, que afectan al trabajador, y a la organizacion. Segun la OIT (2020)
diariamente una aproximado de 153 trabajadores sufren accidentes y alrededor de
6300 mueren por causas relacionadas con el trabajo; Es més, advirtié6 sobre los
riesgos sicosociales que son causales de los problemas presentados, en cuanto a
la carga de trabajo y al inadecuado establecimiento de horarios, la presion, miedo
a perder el empleo y problemas de comunicacion (INFOCOP, 2021). Ademas la
OIT(2020) manifiesta que debe evaluar adecuadamente el contexto y los riesgos
psicosociales (RS) a fin de evitar el estrés y reducir problemas de salud emocional,
cuidando el estado de animo, la motivacion, agotamiento, ansiedad, depresion,
entre otros aspectos, que afectan el desempefio laboral.(CCS, 2020). Es mas, los
cambios de estado de &nimo y crisis emocionales, afectan el comportamiento de
los trabajadores y puede conllevarlos a manifestar agresividad, violencia familiar,
por reacciones emocionales negativas, sin dejar de lado el impacto psicologico
generado por duelo de la pérdida de algun ser querido a causa de la pandemia
(Service Company Group, 2020).

Vargas Echeverria & Flores Galaz, (2019), manifiesta que todos reconocen
gue el contexto laboral tiene incidencia directa en la conducta de quienes laboran
en la organizacion, lo que conlleva atener motivaciones positivas o negativas en su
desempefio laboral, posibilitando la contribucion al mejoramiento o a la disminucion
de la productividad, a incrementar o disminuir la creatividad e identificacién o
implicacién con el logro de metas institucionales. En tal sentido, el desempefio
laboral constituye el conjunto de acciones y comportamientos, en los que los
trabajadores o colaboradores se identifican con su trabajo, y asumen compromisos
para lograr los objetivos de la institucion.

Chiavenato (2007) manifiesta que la gestibn es un proceso que toda
organizacién o institucion asume para fortalecer el logro de objetivos planificados,
construyendo redes sociales, para garantizar el éxito en la organizacion, sabiendo

interactuar y articular con el entorno que lo rodea. Es asi que, a nivel de la



organizacion, se observa que los trabajadores aun presentan caracteristicas de
riesgos psicosociales como, estrés, preocupaciones por el incremento de la carga
laboral, por la disminucidn del periodo de descanso. Ain mas, se mantiene el temor
de contagiarse de la pandemia y ser trasmisor del virus en el hogar y demés
personas con las que se relaciona en el contexto en el cual se desenvuelve; puesto
gue los ambientes donde desarrollan sus labores, aun no cuentan con las medidas
de proteccién convenientes.

De acuerdo a lo manifestado, se plantea el siguiente problema general: ¢De
gué manera la gestion de riesgos psicosociales se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores de un Ministerio del Estado Peruano, en el afio 2022?

La justificacion de trabajo, se manifiesta bajo los siguientes criterios:
justificacion teorica, por sus caracterizacion de contribuir al conocimiento y
aplicacion de temas tan sensibles como son la gestion de riesgos psicosociales en
el sector de la gestion publica, y de esta manera se aspira conocer y aplicar la
teorias relacionadas con las variables en estudio, esperando que nuestra
contribucion a la investigacion, contribuya a incrementar el conocimiento tedrico y
cientifico relacionado con la teméatica planteada. La justificacidon metodologica del
trabajo esta basada en la elaboracion de instrumentos adecuados para recoger
informacion, que son instrumentos debidamente validados por juicio de expertos
por profesionales calificados en gestion publica, ademas se aplicara el cuestionario
validado ISTAS21, que permite medir los factores de riesgo psicosociales
(SUSESO/ISTAS 21, 2018). Con respecto a su importancia y conveniencia, el
estudio es de suma trascendencia, debido que servirh como texto y guia a los
consultores y asesores de recursos humanos, de la organizacion, para que brinden
un mejor servicio de intermediacion laboral, eficaz y pertinente por parte de
directivos hacia los trabajadores de la organizacion, mucho mas si se encuentran
en el nivel de vulnerabilidad, ademas, el estudio es de importancia, dado que se
fundamenta en informacién actualizada y en la experiencia de los trabajadores
quienes han de brindar informacion real, lo cual permitira obtener de nuevos
conocimientos y servira como guia en la toma decisiones y aplicacion de estrategias
en la gestion y superar los aspectos psicosociales y contribuir a un mejor
desempeiio laboral en las instituciones publicas. La justificacion practica del estudio

es importante para que el Ministerio del Estado Peruano, supere deficiencias y



contribuya a lograr la satisfaccion de los trabajadores, con lo cual se mejora la
atencion a los usuarios. El trabajo de investigacion se justifica legalmente de
acuerdo al marco normativo de la Ley 31246 cuyo objetivo es garantizar, a los
trabajadores, el cuidado de su salud en su ambito laboral (Congreso de la
Republica, 2021).

En concordancia con la descripcion de la problematica, se ha planteado el
siguiente objetivo general: Determinar de qué manera la gestion de riesgos
psicosociales se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores, en un
Ministerio del Estado Peruano, durante el afio 2022. En tal sentido los objetivos
especificos son los siguientes: Identificar la relacién que existe entre las exigencias
psicolégicas y el desempefio laboral, en un Ministerio del Estado Peruano;
Determinar la relacion entre el trabajo activo y el desempefio laboral, en un
Ministerio del Estado Peruano; Analizar el nivel de relacion que existe entre el
apoyo social y el desempefio laboral, en un Ministerio del Estado Peruano, en el
afo 2022.; Identificar el nivel de relacién entre las Compensaciones y el desempefio
laboral, en un ministerio del estado peruano; Identificar nivel de relacién que existe
entre la doble presencia y el desempefio laboral, en un ministerio del estado
peruano, en el afio 2022.

De acuerdo a lo antes descrito y para contrastar el problema, nos planteamos
la siguiente hipétesis general: La gestion de riesgos psicosociales esta relacionada
de manera significativa con el desempefio laboral de los colaboradores, en un

Ministerio del Estado Peruano, durante 2022.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional se ha logrado encontrar los siguientes antecedentes,
como el estudio realizado por Quifiones et al., (2021) quienes buscaron identificar
los agentes psicosociales involucrados en la afectacion ocasionada en el bienestar
y vida laboral en tiempos de pandemia; fue cuantitativa, descriptiva aplicando un
cuestionario a 144 colaboradores de un ministerio publico; sus resultados
evidenciaron que el 53% presentan disimiles situaciones en riesgos psicosociales
como presion laboral, estrés y presion laboral debido a la exigencia en el trabajo;
pero, que el buen clima laboral admite una positiva estabilidad que hace disminuir
los riesgos. Arriban a la conclusion que es la exigencia laboral que los conlleva a
mostrar problemas psicobiolégicos como complicaciones gastrointestinales, dolor
de cabeza, entre otros.

Castiblanque, (2020), en su estudio nos demuestra que existe doble
discriminacion indirecta con respecto al sistema normativo de proteccién social en
base a normas referidas a la prevencién de riesgos en el trabajo y enfermedades
profesionales. Los resultados muestran que la LPRL no desarrolla las pautas
necesarias y suficientes de seguridad para prevenir o superar los riesgos o desafios
de los riesgos psicosociales. Considera ademas que adn asi, al haberse superado
los riesgos o enfermedades que tuvieron causas psicolégicas no plantean
estrategias para la proteccion de enfermedades profesionales, o enfermedades del
trabajo, lo que demuestra subestimacion por tales riesgos que afectan a los
trabajadores y mucho mas a mujeres trabajadoras en situacion de riesgos.

Paladines (2021) en su estudio sobre factores de riesgo psicosocial, para lo
cual aplicé el enfoque cuantitativo, descriptivo y corte transversal aplicando el
Método F-PSICO 3.1 a través del cual detectd que la supervision es el factor de
riesgo que mayor afecta en un 57%; ademas, el 34% manifest6 como factor al
tiempo y recarga de trabajo por no contar con un ambiente favorable, de igual modo

el 34% opind la falta de apoyo social; estudio que evidencia la importancia del



tiempo de dedicacion al trabajo y falta de apoyo social constituyen factores de
riesgo psicosocial.

Pérez-Fuentes et al., (2019), han realizado un estudio sobre el Burnout tema
importante en el contexto de la salud, teniendo como propdésito analizar la relacion
entre las variables sociodemograficas y del desempefio laboral, en una muestra de
1,307 con edad promedio de 32 afos. Los resultados demuestran que hay
implicacion de las variables sociodemogréficas, en el desempefio laboral con la
presencia o no de burnout. El trabajo destaca por la propuesta de un modelo que
considera a las variables estudiadas, que tendra efectos positivos en la atencion de
la salud de los trabajadores.

Garcia-Real et al., (2020) en su trabajo, describieron que las situaciones de
conflicto afectan la salud mental. El estudio tiene enfoque cuantitativo, no
experimental, aplicado a 800 trabajadores de un ministerio publico mediante un
cuestionario y en cuyos resultados observaron que el impacto psicolégico negativo
del COVID-19 donde el 40% de trabajadores tuvieron tratamiento psicoldgico, con
sintomas de salud mental negativa, concluyen que a pesar de existir situaciones
conflictivas, es necesario el modelo de superacion de la salud de los trabajadores.

Elosta (2018) su estudio versa sobre la empleabilidad, en el cual se analizé
de manera cuantitativa las fortalezas de los trabajadores, siendo la adaptabilidad
activa, la mas destacada, debido a la flexibilidad y la capacidad de cambio. Se
concluye que la generacion del milenio ha desarrollado caracteristicas alineadas
con los fundamentos de la empleabilidad, haciendo inferencias sobre las actitudes,
habilidades y posicionamientos desarrollados por esta generacion, sin embargo los
trabajadores no cultivan la lealtad hacia la instituciéon, pues dos tercios de la
generacion piensan en abandonar su actual centro laboral.

Garcia-Real et al., (2020) los autores estudian el impacto de la Pandemia en
la salud emocional del personal de un Ministerio Publico; fue un estudio cuantitativo,
descriptivo, aplicado a trabajadores y usuarios de residencias en 8000
intervenciones psicoldgicas de paises de Asia y Europa, donde se observo
enfermedades psicoldgicas. Los resultados muestran que el 40% recibié al menos
una intervencion psicologica, concluyendo que las enfermedades tienen impacto

negativo en la salud, pero demuestran patrones de resiliencia bien establecidos.



Arias & Pacheco (2020) en su trabajo, determinan los niveles psicologicos
de profesionales en contextos de contagio COVID-19 en una muestra de 330
personal de salud que manifestaban estrés, ansiedad, depresion mediante un
estudio cuantitativo, descriptivo donde encontraron que un 71.2% manifestaba
niveles de ansiedad, 26.8% niveles de depresion; asimismo, un 35.7% sufria
cansancio emocional en niveles moderados y un 31.9% en altos niveles; en general
el 15.7% manifesté ansiedad, el 14.3% depresion y el 47.8% de insomnio (47.8%)
significando que los niveles psicolégicos estdn presentes en los servidores
profesionales esencialmente en los de salud.

Flores et al., (2021) en su estudio describieron los desafios de la gestidon
sobre riesgos con respecto a la crisis sanitaria 2020, en 99% del personal
administrativo. Fue de enfoque mixto aplicando el instrumento CoPsoQ-istas21
mediante entrevistas a especialistas de la organizacion; en sus resultados
encontraron que entre los factores psicosociales esta el ritmo de trabajo en un
94.9% vy el conflicto de rol en un 55.6% afectd los propdsitos de la organizacion;
asimismo, los riesgos no sistematicos como reputacion, laborales, operativos y
estratégicos estan presentes en los riesgos psicosociales de un trabajador.

Apaza et al., (2020) en su estudio referido estrés, depresion y ansiedad en
296 estudiantes universitarios; con enfoque cuantitativo y disefio correlacional
descriptivo; encontraron que el estrés estuvo presente en el 37,8% manifesto tener
insomnio siendo mas mujeres mas vulnerables al estrés; respecto a la depresion,
el 45,9% depresion leve con insomnio el 65,2% menciond sufrir de ansiedad
moderada., de los cuales el 40,9% son de sexo femenino y el 24,3% son de sexo
masculino. Esta situacion afecté el desarrollo organizacional y cumplimiento de
funciones.

Sanchez & Mejia (2020) fue orientada a identificar los indicadores
psicosociales durante la pandemia; fue cuantitativa, tipo aplicada, descriptiva
comparativa en género rango de edad, nivel educativo, ocupacion y contagio de
COVID-19 en familiares; aplic6 el inventario de comportamiento psicosocial
desajustado ante el COVID-19 a una muestra de 883 personas. En sus resultados
identificaron diferencias significativas en su comparacion siendo las escalas con
porcentajes mas altos el desgaste emocional con 24%; Somatizacion un 23%,

preocupaciones un 23% y Ansiedad el 21%.



El estudio nos evidencia la existencia de riesgos psicosociales en pandemia, que
afecta el comportamiento y desarrollo en el trabajo.

Jyoti & Sharma, (2017), el articulo versa sobre la autoeficacia del mentoring
y el desempefio laboral, el trabajo se realiz6 con 276 trabajadores del sector
bancario en India, a quienes se aplico un cuestionario, facilitando el andlisis
factorial y ecuaciones estructurales, con el fin de probar las relaciones entre las
variables. Los resultados confirman que la autoeficacia regula la relacion entre el
mentoring y aprendizaje y comunicacion entre los trabajadores.

Sora et al., (2021), en su trabajo sobre inseguridad y desempefio laboral,
proponen un modelo de mediacion multigrupo y explican la relacion entre las
variables. En relacion a la metodologia empleada, aplicaron un cuestionario, a una
muestra conformada por 1,435 colaboradores de 138 organizaciones de los paises
de Espafa y Austria. Como resultados describen que la inseguridad laboral no se
relacionada directamente con el desemperio. La conclusion del estudio versa sobre
la comprension de los fundamentos de la relacion entre inseguridad y el desempefio
laboral. El trabajo es importante porque hace énfasis en el desempefio de los
trabajadores.

Ramos-Villagrasa, et. al., (2019), en su trabajo sobre sobre desempefio de
los recursos humanos, siendo la evaluacion bastante rigida con 18 items, de un
cuestionario (IWPQ), mide las dimensiones del desempefio laboral en una
complejidad de tareas. Participaron 368 trabajadores voluntarios. Los resultados
evidencian se presentan mediante la estadistica descriptiva y ecuaciones
estructurales, mostrando asociaciones significativas entre las dimensiones de las
variables. El estudio es trascendente en la medida que presenta las relaciones
significativas entre las variables analizadas.

Bohle et al., (2018), en su trabajo sobre inseguridad y desempefio de los
trabajadores de una empresa en Chile. Estudio con disefio correlacional realizado
a 400 trabajadores. Los resultados evidencian que la inseguridad incide de manera
negativa en el desempefio de los colaboradores. De tal manera la organizacion
propone estrategias para minimizar los efectos de la inseguridad con la
participacion eficiente y eficaz de los colaboradores mediante la comunicacion
asertiva con la finalidad de cubrir expectativas de los colaboradores de la

organizacion.



Vargas Echeverria & Flores Galaz, (2019), realizaron su trabajo en la ciudad
de Mérida, México. Participaron 193 bibliotecarios universitarios. La metodologia
para recoger informacion, con respecto a los instrumentos fue la aplicacion del
cuestionario sobre cada variable en estudio. Los datos fueron procesados mediante
el analisis estadistico correlacional, mostrando resultados, donde los factores de la
cultura organizacional y el bienestar de los trabajadores, predicen el desempefio
laboral. El estudio es significativo en la medida que permiten conocer la relacion
que existe entre las relaciones de la organizacién y el bienestar de los trabajadores.

Como bases tedrico cientificas de la presente investigacion, tenemos el
modelo cognitivo-transaccional o “modelo interactivo” del estrés que propone el
valor de la persona para hacer frente al contexto laboral y afrontar la evaluacion
cognitiva tanto del estimulo (externos, fisicos, sociales, psicolégicos) como de la
respuesta (reacciones cognitivas o subjetivas adecuadas o0 no) con intervencion de
mediadores para evaluar el estimulo como amenazante y moduladores que son
factores diversos que pueden aumentar o atenuar el proceso de estrés (Dahab et
al., 2010). Fundamento cientifico es el modelo tedrico de Karasek que considera
gue se basa en las compensaciones al trabajador. La doble presencia referida a la
relacion entre trabajo doméstico e institucional como forma de incidir directamente
en los factores de riesgos psicosociales haciéndose necesaria la realizacién de
acciones preventivas con la finalidad de garantizar la salud de los colaboradores y
su permanencia en los ambientes laborales y los efectos nocivos en la salud,
(Vallejo-Noguera, et. al., 2020).

Faria (1995) sustenta que el desempefio de los trabajadores esta en funcién
al resultado de la conducta de los colaboradores, segun las atribuciones de su
cargo, que son el conjunto de actividades reguladas por las disposiciones de la
organizacion.

Chiavenato, I. (2004), manifiesta que el desempefio esta en relacion con la
conducta de los trabajadores y logro de objetivos de la organizacién. Se aprecia el
desempefio que estd referido al comportamiento del trabajador, y que puede
observarse en la forma de pensar, planear o resolver problemas de los
colaboradores, en concordancia con las metas programadas por la organizacion.

Las teorias econdmicas, relacionadas al desempefio laboral, estudian las

perspectivas formuladas por estudiosos como Weber, Keynes y otros. La posicion



keynesiana sobre el mercado de trabajo, conlleva al desempleo, imperando los
perfiles del puesto, la competencia de los salarios, en un sistema de libre mercado.
La escuela institucionalista, institucionaliza los mercados segmentados priorizando
habilidades del trabajador, quienes tengan mejores habilidades, ocuparan mejor los
puestos de trabajo. La corriente regulacionista también establece posibilidades de
ocupar puestos en mérito a las habilidades y atributos del trabajador, siendo un
factor la motivacion de los salarios; sin embargo Keynes plantea que la motivacion
no es suficiente para ocupar un empleo.

Como marco conceptual, se estudia, a los riesgos psicologicos que estan
presentes en la desde la individualidad de cada trabajador, mucho mas si e s
vulnerable en el contexto laboral, sociales y familiares que al sobrepasar sus
capacidades producen agotamiento, depresion o estrés laboral que afectan la salud
(Apaza et al., 2020). Los factores de riesgos psicosociales pueden perturbar la
mente de un trabajador y ocasionarle problemas con sus responsabilidades
laborales y de familia respecto a tareas, relaciones humanas, carga laboral, etc.
(Damian & Ochoa, 2021). Las préacticas de trabajo seguras corresponden a los
controles administrativos que deben incluir procedimientos para un apropiado y
trabajo seguro la duracién, exposicion, frecuencia o intensidad a un riesgo y que se
tiene que proveer recursos y un ambiente de trabajo que promueva la higiene
personal y comunitario en la organizacion (OSHA, 2020). Por otro lado, Aguilera &
Zambrano (2021) manifiesta que las afectaciones psicosociales también afectan a
las familias de los trabajadores que estan expuestos a peligros de contagiarse
porque muchas vivieron pérdida de alguno de sus miembros a causa de la COVID-
19 y deben aplicar estrategias adaptativas para cuidarse de la situaciéon de
pandemia, aunque este cuidado sea mas bien el latente miedo al contagio.

Con respecto a las dimensiones de la gestion de riesgos psicosociales, se
ha considerado a la dimensién exigencias psicologicas esta referida a la sensacion
de que se debe trabajar mas rapido, una distribucion irregular de tareas hogarefias
y laborales lo que provoca acumulacion de trabajo y la sensacién de no contar con
tiempo suficiente para ejecutarlo su trabajo, acrecentando el estrés, fatiga mental
reduciendo el tiempo de suefio, descanso, 0cio y menos tiempo para compartir con
la familia.(Aguilera & Zambrano, 2021). La fatiga laboral por desgaste emocional

debe abordarse como un riesgo psicosocial y multicausal del entorno laboral que
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esta incluida la pandemia y representa carga mental en los trabajadores que
amenazan la calidad de vida laboral (Leiva, 2020). Las exigencias psicologicas
como el ritmo y la intensidad de carga laboral, tiempo de trabajo y su configuracion
causantes de exigencias emocionales que pueden afectar el desempeiio de los
trabajadores y desde esa perspectiva lo emocional moviliza aspectos psicologicos
(Neffa, 2015).

El trabajo activo como dimension interviene en la designacion laboral a
través de tareas y los nuevos aprendizajes, asi como los espacios de comunicacion
a todo nivel organizacional; asimismo, esta referido a la autonomia del trabajador
para decision de ritmo laboral respetando horarios con iniciativa, métodos y
variedad donde es posible desarrollarse como persona sin necesidad de control
(SUSESO/ISTAS 21, 2018). En tal sentido, el control de trabajo desde la percepcion
de los trabajadores, a causa de las medidas tomadas por COVID-19, sentian mas
carga laboral que en la presencialidad causando situaciones de estrés por la
sobrecarga laboral y el temor de perder su trabajo o que esto dafie sus ingresos
econémicos provocando situaciones problematicas en estados de animo,
problemas gastricos y somnolencia (Aguilera & Zambrano, 2021).

Respecto a la dimension compensaciones es la inseguridad hacia su futuro
laboral respecto a condicién laboral por edad y dificultad para encontrar otro empleo
con cambios de tareas con incremento de labores en un contexto de pandemia con
nerviosismo y temor en la sostenibilidad de su familia a falta de un salario fijo debido
a recesion salarial o falta de economia de la organizaciéon; provocando escenarios
de estrés que acrecientan las posibilidades de forjar enfermedades procedentes a
esta situaciéon (Aguilera & Zambrano, 2021).

Referente a la dimensién de apoyo social y técnico se focaliza sobre los
recursos humanos y administrativos, considerado como capital social , por lo que
es imprescindible la calidad y las condiciones de trabajo en beneficio del mayor
rendimiento (Neffa, 2015). La gestion y las labores mal definidas o sin la informacion
idénea y a tiempo (Aguilera & Zambrano, 2021). El apoyo social en el trabajo por
comparfierismo es un soporte psicologico que corresponde a la interaccién de
valores entre trabajadores y la filosofia axioldégica de la organizacion.(Paucar,
2020).
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En cuanto a la dimension doble presencia, referido al aumento de
responsabilidades hogarefias y laborales hace que los trabajadores no rindan en
sus actividades debido a intentar resolver diferentes actividades al mismo tiempo;
el trabajo del hogar y en la organizacion, implica exigencias diarias que deben
asumirse, mucho mas por las mujeres (Aguilera & Zambrano, 2021).

Como dimensiones del desempeiio laboral, se han considerado a las
siguientes: La Innovacién se realiza mediante nuevas ideas, con el propésito de
contribuir a incrementar la competitividad. Lo que constituye en la actualidad, una
necesidad que atender por parte de las organizaciones para seguir ocupando el
mercado y sobrevivir. Las instituciones que no invierten en innovacion estan en
riesgo de desaparecer del mercado. (Towe, 2004)

La satisfaccion laboral, entendida como factor afectivo de los trabajadores,
por cumplimiento de funciones realizadas por parte de los colaboradores. Ademas,
representa la respuesta hacia el trabajo cumplido, entendido como cumplimiento de
un deseo, de manera tal que produce tranquilidad. Las personas se sienten
satisfechas, cuando logran alcanzar una meta trazada con anticipacion. (Fisher,
2000).

Desarrollo profesional, entendido como proceso que busca la superacion del
trabajador, lo que implica mejora de sus capacidades y competencias para
desarrollar o cumplir mejor sus funciones laborales. Es decir, cuando un trabajador
cumple con sus propdsitos de realizacidn personal y mejora su perfil profesional.
(Hernandez, 2002).

La productividad, constituye la optimizacion del uso de los recursos o
insumos para atender los procesos relacionados con la elaboracién de bienes de la
organizacioén; lo que implica una fuerte relacién entre los insumos y el proceso de
produccion, demostrando eficacia y eficiencia en el desempefio de los trabajadores,
y por ende evidencia una relacion directa entre el trabajo y la produccion. (Martinez,
2007).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion.

El estudio, corresponde al tipo de investigacion aplicada, con enfoque
cuantitativo, considerando que el conocimiento sobre la temética hard posible
proponer solucion a la problematica. (Otero & Atlantico, 2018)

El presente estudio se puede tipificar de la siguiente manera:

a) Segun el grado de abstraccion, el presente estudio corresponde al tipo de
investigacion aplicada. (Hernandez y otros, 2010).

b) Segun el enfoque es cuantitativo, porque se cuantificara los datos mediante
la Estadistica. (M. Gomez;2006)

c) Segun el objetivo, es correlacional porque se va a demostrar, como se
relacionan las variables. (Hernandez y otros 2010).

d) Segun el manejo de variables, es descriptivo correlacional (Hernandez y
otros 2010).

e) Segun el nUmero de veces que se hizo, es Transversal porque se aplicaron
los cuestionarios en un contexto y momento definido. (Hernandez y otros
2010).

El trabajo se ha realizado de acuerdo al disefio no experimental,
correlacional descriptivo y transversal. Se denomina disefio no experimental porque
no ha sido posible manipular ninguna variable 6 sin modificacion alguna, y es
correlacional, puesto que busca conocer la relacidon que existe entre las variables,
y es transversal porque la informacién se recopila en un espacio de tiempo
determinado (Hernandez & Mendoza (2018). Es descriptivo correlacional, porque
permite describir la informacion y relacionar las variables segun su naturaleza. El

esquema es el siguiente. (Hernandez et.al., 2018).
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Dénde:

n : Muestra (colaboradores)

V1 :Variable Gestion de riesgos psicosociales
V2  :Variable Desempefio laboral

r : Coeficiente de Correlacion

3.2. Variables y Operacionalizacion

V1: Gestion de riesgos psicosociales
Definicion conceptual.

Los riesgos psicosociales, constituyen el conjunto de interacciones que se
producen en el contexto laboral, considerando las caracteristicas de la institucion
y colaboradores, la cultura, los factores de riesgo y externalidades que coexisten
entre la organizacion y los colaboradores y su incidencia en la salud y rendimiento
laboral. (OIT, 2020)

Definicion operacional.

Para medir la variable y sus dimensiones se aplicO un cuestionario
estructurado en 20 preguntas, como instrumento y estos datos son recopilados para
medir de manera cuantitativa los resultados, haciendo posible el andlisis de los
resultados, para lo cual ha sido necesario el uso de la estadistica descriptiva e
inferencial, mediante el software SPSS-V26. El Cuestionario fue disefiado mediante

la escala Likert.

V2: Desempeiio laboral
Definicion conceptual:

Consideramos que el desempefio laboral, es la capacidad del trabajador
para demostrar la formacion de sus capacidades y competencias, la experiencia,
las cualidades personales, en el cumplimiento de sus funciones, por lo que requiere
de actitudes que le permitan al trabajador dominar el escenario laboral mediante el

trabajo colaborativo y la flexibilidad. (Vélez, 2012)
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Definicion operacional:

Se centra en el nivel de medicidon de la variable por lo que fue necesario
aplicar un cuestionario estructurado en 20 items; lo que ha hecho posible recopilar
informacion vy realizar posteriormente el analisis de resultados, haciendo uso del

software SPSS-V26. El Cuestionario fue disefiado mediante la escala Likert.

3.3. Poblacion (criterios de seleccién), muestra, muestreo, unidad de
analisis

Poblacion:

Para el estudio, se considerd, como poblacién a 60 trabajadores administrativos de

la Direccibn de Autoridades Politicas (DAP), Direccion de Autorizaciones

Especiales y Garantias (DAEG) y Direccién General del de Gobierno Interior (DGIN)

del Ministerio respectivamente, trabajadores que actualmente se encuentran

laborando, tal como se aprecia en la siguiente tabla.

Tabla 01:

Distribucién de la poblacion de colaboradores administrativos de un Ministerio del

Estado Peruano, 2022.

CATEGORIA HOMBRES MUJERES TOTAL PORCENTAJE
Direccion DAP 06 16 22 37%
Direccion DAEG (2 5 13 18 30%
Direccion DGIN ) 10 10 20 33%

TOTAL 21 39 60
% 35 65 100%

Nota: Base Datos del Personal Administrativo de un Ministerio del Estado Peruano- mayo, 2022.

Se observa que, de los 60 colaboradores, de un Ministerio del Estado
Peruano, la mayoria mujeres (39) con 65% Yy el 35% corresponde a los hombres
(21). Ademas, el 33% de colaboradores corresponde a la Direccion (DGIN),
mientras que el 37% corresponde a la Direccion (DAP) y el 30% a la Direccion
(DAEG). Informacién sustentada en las planillas de los trabajadores, que obra en

anexos.
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Los criterios de seleccion fueron:
a) Criterios de inclusién:
Para el trabajo se ha considerado a trabajadores administrativos nombrados
segun DL N°276 y trabajadores administrativos que laboran segun DL N°1057-
CAS.
b) Criterios de exclusion:
Se excluyen a funcionarios que ocupan puestos de confianza, segun DL
N°1057-CAS — Directo.
Muestra
En el presente estudio, la muestra estuvo conformada por todos los
colaboradores que integran la poblacion, por lo tanto, se trabaj6é con una poblacién
muestral, por convenir a la naturaleza y caracteristicas del estudio.
Muestreo
La investigacion tiene como tipo de muestreo no aleatorio, dado que la
muestra seleccionada ha sido conformada por el total de poblacion, acorde a las
caracteristicas del estudio. (Otzen & Manterola, 2017)

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica mas adecuada, para recoger informacién fue la Encuesta. De
acuerdo a Sanchez y Reyes (2017), es el medié que posibilita la recoleccién de
datos de una determinada realidad, basados en el propésito establecido en la
investigacion.
a) Técnicas.
La Encuesta, posibilitd recolectar informacion conveniente de acuerdo a los
objetivos del estudio. Como técnica de trabajo investigativo ha permito administrar
el cuestionario de manera virtual (Moscoso, 2017).
b) Instrumentos.
El cuestionario como instrumento para recoger informacion, en concordancia con
el enfoque cuantitativo, pues son formas impresas en las cuales los sujetos de
investigacién brinda informacion escrita al investigador. Los cuestionarios son

empleados con finalidades cuantitativas. (Moscoso, 2017).
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Cuestionarios aplicados:

Cuestionario sobre gestion de riesgos psicosociales.

El instrumento fue estructurado segun las dimensiones de la variable (V1) y la
escala de Likert, con 20 items. (Obra en anexos)

Validez.

Para determinar la validez del estudio, se administro la técnica de Juicio de
expertos a 3 especialistas sobre la temética, quienes dieron su conformidad para
su aplicacion.

Confiabilidad.

El nivel de confiabilidad fue determinado mediante el software SPSS -
V26, encontrandose un nivel de 0,821, lo que significa que el cuestionario tiene un

nivel de confiabilidad aceptable para ser aplicado.

Escala: V1: Gestién de riesgos psicosociales

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 20 100,0
Excluido?® 0 ,0

Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,821 20

Cuestionario sobre desempefio laboral.
Constituye un instrumento estructurado segun las caracteristicas de la variable (V2)
organizado mediante la escala de Likert, con 20 items. (obra en anexos)

Validez.

Para validar el instrumento se recurrié a la técnica de Juicio de expertos,

mediante la cual 3 especialistas dieron su conformidad para su aplicacion.

17



Confiabilidad.
El nivel de confiabilidad fue determinado mediante el software SPSS -
V26, encontrandose un nivel de Alfa de Cronbach 0,875, nivel de confiabilidad

aceptable para ser aplicado; tal como se aprecia a continuacion:

Escala: Variable 2: Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,875 20

3.5.Procedimientos.

Para realizar el estudio fue necesario procesar la informacién mediante el
software estadistico de ciencias sociales (SPSS V26). Los resultados permiten
conocer la opinion de los colaboradores, que presentamos en tablas, las mismas
gue resumen los datos de manera objetiva, siendo necesario el procesamiento de
datos.
3.6.Método de analisis de datos

Se aplicd el método Hipotético deductivo y analitico sintético, en base a:

a) Estadistica descriptiva:

v" Los resultados se presentan mediante tablas de frecuencias.

v' Elaboracion de figuras estadisticas.

b.- Estadistica Inferencial.
Ha hecho posible el analisis de la informacion de acuerdo a los objetivos del

trabajo.
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3.7. Aspectos éticos.

Palomino et al, (2019), describe a la ética en el campo de la investigacion,
como un aspecto del ejercicio moral y responsable del investigador. La
investigacion tendrd en cuenta y garantiza el respeto de la dignidad de la
muestra seleccionada, la informacion sera transparente Se procedera al uso
de la informacién bajo protocolos de seguridad y confidencialidad, haciendo
uso de las Normas Internacionales APA séptima edicion, para la redaccion y
citar a los considerados en la investigacion; Ademas se hizo uso del
consentimiento informado con la finalidad de que los encuestados participen
de manera voluntaria, sin presion alguna, lo que permitié que la informacién
brindada sea objetiva y veraz. Es pertinente mencionar el uso del del software
Turnitin, para hacer conocer el nivel de similitud del trabajo de investigacion.
La informacion tendra un tratamiento acorde al cédigo de ética de la UCV y

del funcionario publico en mérito a la ley 27815.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos
Se ha logrado determinar los resultados, como producto del procesamiento de
datos, de los cuestionarios aplicados a la muestra en estudio (n = 60) quienes
son colaboradores administrativos. Estos resultados nos arrojan el software
SPSS - V26.

4.1.1. Resultados de Gestion de Riesgos psicosociales

Tabla 02:

Distribucién de frecuencias de la Gestion de riesgos psicosociales

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido Bajo 1 1,7 1,7 1,7
Medio 9 15,0 15,0 16,7
Alto 46 76,7 76,7 93,3
Muy alto 4 6,7 6,7 100,0

Total 60 100,0 100,0

Nota: Resultados del procesamiento del cuestionario sobre Gestidn de Riesgos Psicosociales.

Fuente: Datos del Cuestionario 1, sobre Gestion de riesgos psicosociales.

Interpretacion.

Se aprecia que la mayoria de colaboradores opinan con el 76,7% que la gestion de
riesgos psicosociales corresponde al nivel alto, mientras que el 15 % corresponde
al nivel medio, y 6,7% para el nivel muy alto y solamente el 1,7% corresponde al
nivel bajo, de un total de 60 participantes. En suma la mayoria de colaboradores
opina que la gestion de riesgos psicosociales es de suma importancia para lograr

mejorar el desempefio laboral.
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Para mejor visualizacion se presenta el grafico siguiente:

Riesgos_psicosociales
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60

40

Porcentaje

20

Eajo Medio Alto Muy alto

Riesgos_psicosociales

Nota: Resultados del procesamiento del cuestionario sobre Gestidn de Riesgos Psicosociales.
Fuente: Tabla 2.

Interpretacion:

En la figura observamos que la barra mas alta corresponde a la mayoria de
colaboradores con el 76,7%, quienes manifiestan, que la gestion de riesgos
psicosociales corresponde al nivel alto, mientras que las barras mas bajas,
corresponden al 15 % para el nivel medio y el 6,7% para los niveles muy alto y
solamente el 1,7% corresponde al nivel bajo, de un total de 60 participantes. Es
evidente que la mayoria de colaboradores opinan que la gestién de riesgos
psicosociales es de trascendencia, para lograr los objetivos de la organizacion.

4.1.2. Resultados sobre desempefio laboral
Tabla 03:

Frecuencias sobre desempefio laboral de los colaboradores.

Desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Medio 4 6,7 6,7 6,7
Alto 31 51,7 51,7 58,3
Muy alto 25 41,7 41,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Resultados del procesamiento del cuestionario sobre Desempefio Laboral.

Fuente: Base de datos del Cuestionario 2, sobre desempeiio Laboral.
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Interpretacion

Segun lo observado, la mayoria de colaboradores opinan con el 51,7% que el
desempefio laboral corresponde al nivel alto, mientras que el 41,7% corresponde
al nivel muy alto, y solamente el 6,7% manifiesta que corresponde al nivel medio,
de un total de 60 colaboradores. Esto demuestra que la mayoria de colaboradores
manifiestan que su desempefio laboral es alto, lo que se explica por la
responsabilidad de funciones que cumplen en los puestos que ocupan.

Para mejor visualizacion se presenta el gréfico siguiente:

Desemperfio_laboral

&0
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Desempeno_laboral

Nota: Resultados del procesamiento del cuestionario sobre Desempefio de los trabajadores.

Fuente: Base de datos del Cuestionario 2, sobre desempefio Laboral.

Interpretacion:

Tal como se observa en la figura, la barra mas alta corresponde a la mayoria de
colaboradores, quienes opinan con el 51,7% que el desempefio laboral
corresponde al nivel alto, la barra mas baja corresponde al 41,7% al nivel muy alto,
y solamente el 6,7% corresponde al nivel medio; siendo estos resultados de la
participacion de 60 colaboradores. Es decir la mayoria de colaboradores manifiesta
que su desempefio laboral corresponde al nivel alto, lo que se explica por la
responsabilidad asumida por los colaboradores, en el cumplimiento de sus
funciones acorde a los puestos que ocupan, en un Ministerio del Estado Peruano.
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4.2. Pruebas de hipotesis

Con el fin de conocer el tipo correlacion a desarrollar, fue necesario aplicar la
Prueba de Normalidad, que permite verificar si los datos corresponden a la
distribucién Normal. Por lo que fue necesario procesar la informacion, haciendo uso
del software SPSS — V26.

Prueba de normalidad
La prueba se aplicé con la finalidad de precisar el tipo de correlacion que
corresponde la informacion obtenida:
Si p > 5% existe una distribucion normal.
Si p < 5% no existe distribucion normal.
En efecto, si p —valor > 0,05, significa que los datos siguen una distribucion normal,
por lo que corresponde emplear Pruebas Paramétricas.

Tabla 04:

Prueba de normalidad segun variables.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.
V1: RIESGOS ,123 60 ,025 ,956 60 ,031
PSICOLOGICOS
V2: DESEMPENO ,082 60 ,200 974 60 233

LABORAL

*_ Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccién de significacién de Lilliefors

Fuente: Base de datos de las dos variables en estudio.

Interpretacion

Al observar los resultados del procesamiento de datos, y siendo la muestra
mayor que 50 (n = 60), se considera a la prueba de Kolgomorov — Sirnov, por
haber obtenido p-valor < 0,05; es mas, se observa que las variables no
corresponde a una distribucion normal, ya que p- valor es < 0,05 (r = 0,025), lo que
nos indica que el analisis de la informacion se debe realizar en base al coeficiente
de Rho de Spearman, y determinar los niveles de correlacién entre las variables y

sus dimensiones.
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4.2.1. Contrastacion de la hipotesis general.

Objetivo general:

Identificar el nivel de asociacion entre gestion de riesgos psicosociales y

desempeiio laboral, en un Ministerio del estado Peruano, en el afio 2022.

Formulacion de hipotesis

Ha: Existe relacion entre gestion de riesgos psicosociales y desempefio laboral.

Ho: No hay relacién entre gestidén de riesgos psicosociales y desempefio laboral.

Tabla 05

Correlacion entre Gestion de riesgos psicosociales y desempefio laboral

GESTION RIESGOS DESEMPENO
PSICOSOCIALES LABORAL
Rho de Spearman GESTION RIESGOS Coeficiente de 1,000 ,280"

PSICOSOCIALES correlacion

Sig. (bilateral) ,030

N 60 60
DESEMPERNO LABORAL Coeficiente de ,280" 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) ,030

N 60 60

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Base de datos de las 2 variables Gestidn de riesgos psicosociales y desempefio laboral.

Interpretacion:

Se observa que participaron 60 unidades de analisis, arrojando un nivel de relacion

de (r= 0,280) para (p=0,030) bilateral, que es menor que el 5%, evidenciando que

existe relaciébn entre gestibn de riesgos psicosociales y desempefio de los

trabajadores; lo que indica que es necesario disminuir los riesgos con la finalidad

de contribuir a incrementar el desempefio de los colaboradores. Esto implica

aceptar Ha y rechazar Ho.
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4.2.2. Contrastacion de hipotesis especificas

Prueba de hipotesis especifica 1.

Objetivo especifico 1

Analizar la relacién entre exigencia psicoldgica y desempefio laboral en un

Ministerio del estado peruano, durante 2022.

Formulacion de hipotesis

Ha: Existe relacion entre exigencia psicolédgica y desemperio laboral.

Ho: No existe relacion entre exigencia psicoldgica y desempefio laboral.

Tabla 6

Nivel de relacion entre exigencia psicoldgica y desempefio laboral en un Ministerio

del estado Peruano — 2022.

EXIG.
PSICOLOGIC DESEMPENO
A LABORAL

Rho de E Coeficiente de 1,000 ,362™
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) ,004

N 60 60

DESEMPENO Coeficiente de 362" 1,000
LABORAL correlacién

Sig. (bilateral) ,004
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos sobre dimension Exigencias psicoldgicas y desempefio laboral.

Interpretacion:

En la encuesta participaron 60 unidades de andlisis, arrojando un nivel de relacion de

(r =0,362) para (p=0,004) bilateral, que es menor que el 1%, evidenciando que existe una

relacién significativa y considerable entre exigencia psicolégica y desempefio de los

trabajadores, lo que indica que es necesario disminuir los riesgos para lograr mejor el

desempeiio de los colaboradores. Esto implica aceptar Ha y rechazar Ho.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 2.

Objetivo especifico 2

Identificar la relacion entre trabajo activo y desempefio laboral en un Ministerio del estado
Peruano, en el afio 2022.

Formulacion de hipotesis

Ha: Existe relacion entre trabajo activo y desempefio laboral

Ho: No existe relacién entre trabajo activo y desempefio laboral

Tabla 7
Nivel de relacién entre trabajo activo y desempefio laboral en un Ministerio del estado
Peruano — 2022

TRABAJO
ACTIVO DESEMPENO LABORAL

TRABAJO ACTIVO Correlacién de 1 ,530™

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 60 60
DESEMPENO Correlacion de ,530™ 1
LABORAL Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Datos de la dimension Trabajo activo y desempefio laboral.

Interpretacion:

Apreciamos que participaron en la encuesta 60 trabajadores, arrojando un
coeficiente de relacién = 0,530 para (p=0,000) bilateral, menor al 1%, con lo cual
se acepta Ha y se rechaza Ho; indicando que existe relacion significativa entre
trabajo activo y el desempefio laboral, lo que indica que es necesario disminuir los
riesgos para lograr el mejor desempefio de los colaboradores. Esto indica que

debemos aceptar Ha y rechazar Ho.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 3.

OE3

Identificar la relacidén entre apoyo social y desemperio laboral en un Ministerio del
estado Peruano, en el afio 2022.

Formulacion de hipotesis:

Ha: Existe relacion significativa entre apoyo social y desempefio laboral

Ho: No existe relacion significativa entre apoyo social y desempefio laboral

Tabla 8
Nivel de relacion entre apoyo social y desempefio laboral en un Ministerio del

estado Peruano — 2022

APQOYO DESEMPENO

SOCIAL LABORAL
Rho de APOYO SOCIAL Coeficiente de 1,000 ,362™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,004
N 60 60
DESEMPENO Coeficiente de ;362" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,004
N 60 60

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos de Apoyo social de la Gestion de riesgos psicosociales y desempefio laboral.

Interpretacion:

Apreciamos que participaron 60 unidades de andlisis, arrojando un coeficiente de
Spearman (r= 0,362) para un nivel bilateral (p=0,004) menor que el 1%, por lo que
aceptamos ha y se rechaza Ho. Estos resultados indican que hay correlacion
positiva significativa entre apoyo social de la gestion de riesgos y el desempefio
laboral, o que indica que es necesario disminuir los riesgos para mejor desempeiio

de los trabajadores. Esto implica aceptar Ha y rechazar Ho.
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Contrastacion de la hipoétesis especifica 4.

OE 4

Analizar la relacion entre compensaciones y desempefio laboral en un Ministerio
del estado Peruano, durante el afio 2022.

Formulacion de hipotesis

Ha: Las compensaciones se relacionan con el desempefio laboral

Ho: Las compensaciones no tienen relacion con el desempefio laboral

Tabla 09

Correlacién entre compensaciones y desempefio laboral en un Ministerio del estado
Peruano — 2022.

DESEMPENO
COMPENSACIONES LABORAL

Rho de COMPENSACIONES Coeficiente de 1,000 ,090
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,492

60 60

DESEMPENO Coeficiente de ,090 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,492
N 60 60

Fuente: Datos de la dimension Compensaciones de Gestién de riesgos psicosociales y Desempefio Laboral.

Interpretacion:

En la tabla se aprecia que, participaron 60 unidades de analisis, arrojando un nivel
de relacion (r= 0,090) para (p=0,492) bilateral mayor al 5%, lo que indica que no
hay relacion entre compensaciones y desempefio laboral, por lo que aceptamos Ho
y rechazamos Ha. Estos resultados evidencian que la dimension compensaciones
sobre riesgos psicosociales no es suficientes para incentivar 0o mejorar el

desempenio laboral en un Ministerio del Estado Peruano.
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Contrastacion de la hipoétesis especifica 5.

OE &:

Identificar la relacion entre compensaciones y desempefio laboral en un Ministerio

del estado Peruano, en el afio 2022.

a) Formulacion de hipotesis

Ha: Existe relacion entre Doble presencia y desempefio laboral.

Ho: No existe relacion entre Doble presencia y desempefio laboral.

Tabla 10.

Nivel de relacién entre doble presencia y desempefio laboral en un Ministerio del

estado Peruano — 2022.

DOBLE DESEMPEN

PRESENCIA O LABORAL

Rho de DOBLE PRESENCIA Coeficiente de 1,000 -,209
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ,109

N 60 60

DESEMPENO Coeficiente de -,209 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,109
N 60 60

Fuente: Datos de la dimension Doble presencia de la Gestion de riesgos psicosociales y desempefio laboral.

Interpretacion:

Podemos apreciar que, participaron 60 unidades de analisis, arrojando un nivel de

relacion de Spearman (r = - 0,209) para (p = 0,109) bilateral mayor al 5%, por lo

que aceptamos Ho y rechazamos Ha. Resultados que nos indican que no existe

correlacién entre la doble presencia y el desempefio laboral. Estos resultados

implican que la doble presencia en la gestion de riesgos perjudica a los trabajadores

y no contribuye al desempefio laboral.
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V. DISCUSION

Se logré determinar que el nivel de asociaciobn entre gestion de riesgos
psicosociales y desempefio de los trabajadores en un Ministerio del Estado
Peruano, con la participacion de 60 unidades de analisis ( colaboradores),
arrojando un coeficiente de Spearman = 0,280 para un nivel (p=0,030) bilateral
menor al 5%, indicando que hay relacion entre gestion de riesgos psicosociales y
el desempefio de los trabajadores laboral, lo que indica que es necesario disminuir
los riesgos para alcanzar mejor desempefio laboral de los colaboradores. Los
resultados del presente estudio concuerdan con Paladines (2021) en su
investigacion sobre factores de riesgo psicolégicos y sociales; en el cual aplicé el
enfoque cuantitativo, descriptivo y corte transversal aplicando el Método F-PSICO
3.1 a través del cual detectd que la supervision es el factor de riesgo que mayor
afecta en un 57%; ademas, el 34% manifestd como factor al tiempo y recarga de
trabajo por no contar con un ambiente favorable, de igual modo el 34% opind la
falta de apoyo social; estudio que evidencia la importancia del tiempo de dedicacion
al trabajo y falta de apoyo social constituyen factores de riesgo psicosocial.

De acuerdo con el propdsito de identificar la relacion entre las exigencias
psicolégicas y el desempefio de los trabajadores, en un ministerio del estado
peruano, tal como se aprecia que en los resultados y contando con la participaron
60 unidades de andlisis, arrojan un nivel de relacion de r= 0,362 para un (p=0,004)
bilateral que es menor que el 1%, lo que implica que existe correlacion significativa
considerable entre exigencia psicolégica y desempefio de los trabajadores, lo que
indica que es necesario disminuir los riesgos para mejorar el desempefio laboral.
Resultados que concuerdan con lo propuesto por (Neffa, 2015), quien manifiesta
gue las exigencias psicologicas constituyen el ritmo y la intensidad de carga laboral,
tiempo de trabajo y su configuracién causantes de exigencias emocionales que
pueden afectar el desempefio de los trabajadores y desde esa perspectiva lo

emocional moviliza aspectos psicoldgicos del trabajador.

30



Con respecto al propésito de identificar la relacion entre el trabajo activo y el
desempeiio del trabajador, en un Ministerio del estado peruano, y tal como se
observa en la tabla, arrojan un coeficiente de Pearson r= 0,530 para (p=0,000)
bilateral que es menor que el 1%, lo que indica que existe correlacién significativa
entre trabajo activo y el desempefio laboral, indicando que es necesario disminuir
los riesgos en procura de mejorar el desempefio del trabajador. Los resultados
concuerdan con lo planteado por (SUSESO/ISTAS 21, 2018), quienes plantean que
en el trabajo activo y desarrollo de habilidades se asignan tareas y desarrollan
nuevos aprendizajes, asi como los espacios de comunicacion a todo nivel
organizacional; asimismo, esta referido a la autonomia del trabajador para decision
de ritmo laboral respetando horarios con iniciativa, métodos y variedad donde es
posible desarrollarse como persona sin necesidad de control. En tal sentido, el
control de trabajo activo, desde la percepcion de los trabajadores, causan
situaciones de estrés por la sobrecarga laboral y el temor de perder su trabajo
provocando situaciones probleméticas en estados de &nimo. (Aguilera & Zambrano,
2021).

Para identificar la relacion entre el apoyo social y desempefio laboral, en un
ministerio del estado peruano, se aprecia que, participaron 60 unidades de analisis,
arrojando un coeficiente de correlacién de Spearman r= 0,362 para (p=0,004)
bilateral, que es menor que el 1%, indicando que relacion considerable entre
gestion apoyo social y desemperfio laboral, Io que indica que es necesario disminuir
los riesgos en procura de mejorar el desempefio de los colaboradores. Con lo cual
se acepta Ha y se rechaza Ho. Los resultados concuerdan con lo manifestado
(Neffa, 2015), en referencia con la dimensién del apoyo social y técnico, se focaliza
sobre los recursos humanos y administrativos, considerado como capital social, por
lo que es imprescindible las condiciones de trabajo en beneficio del mejor
desempeiio laboral. El apoyo social en el trabajo por comparierismo es un soporte
psicolégico que contribuye a mantener y elevar el nivel de valores del trabajador y

los de la empresa (Paucar, 2020).
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Para conocer la relacién entre las compensaciones y el desemperio laboral,
en un ministerio del estado peruano, en el afio 2022, se aprecia que, participaron
60 unidades de andlisis, arrojando una correlacién de r = 0,090 para (p=0,492) que
es mayor al el 5%, lo que indica que no existe una correlacion entre gestion de
riesgos psicosociales y el desempefio laboral, lo que indica que las
compensaciones no son suficientes para motivar el desempefio de los trabajadores.
Estos resultados concuerdan con lo planteado por (Aguilera & Zambrano, 2021),
quien considera que las compensaciones, es la inseguridad hacia su futuro laboral
respecto a condicion laboral por edad y dificultad para encontrar otro empleo con
cambios de tareas con incremento de labores en un contexto de pandemia con
nerviosismo y temor en la sostenibilidad de su familia a falta de un salario fijo debido
a recesion salarial o falta de economia de la organizacion; provocando escenarios
de estrés que acrecientan las posibilidades de forjar enfermedades procedentes a
esta situacion

En referencia a los resultados para analizar el nivel de asociacion entre la
doble presencia y desempeiio laboral, en un ministerio del estado peruano, se
aprecia que participaron 60 unidades de analisis, arrojando un coeficiente de
Spearman (r = - 0,209) a nivel bilateral (p=0,109) que es mayor al el 5%,
evidenciando que no existe una correlacion entre la doble presencia y el
desempeiio laboral, lo que indica que la doble presencia perjudica a los
trabajadores y no contribuye al desempefio laboral. En tal sentido aceptamos Hoy
se rechaza Ha para un nivel de significancia del 5%. Los resultados conconcuerdan
con (Aguilera & Zambrano, 2021), quien manifiesta que la doble presencia, esta
referida al aumento de responsabilidades hogarefias y laborales, lo que hace que
los trabajadores no rindan en sus actividades, debido al intentar resolver diferentes
actividades al mismo tiempo; el trabajo del hogar y en la organizacion, lo que
implica exigencias diarias que deben asumirse, por parte de los trabajadores de

una organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

12, Se ha logrado determinar el nivel de asociacion entre gestion de riesgos
psicosociales y desempefio de los trabajadores, para un nivel de correlacién de
Spearman = 0,280 para (p=0,030) bilateral, menor al 5%, indicando que existe
correlacion entre gestion de riesgos psicosociales y desempefio laboral,
resultados que exigen disminuir los riesgos para mejorar las labores de los

trabajadores en un Ministerio del Estado Peruano.

22, Las exigencias psicoldgicas estan relacionadas con el desempefio laboral, para
un coeficiente de Spearman (r = 0,362) y (p=0,004) bilateral, menor al 1%, lo
que indica que la exigencia psicol6gica se relaciona con el desempefio laboral,
lo que indica que es necesario disminuir los riesgos para mejorar el desempefio

de los colaboradores en la organizacion.

32, Se ha logrado identificar la relacién entre el trabajo activo y el desempefio
laboral, en un Ministerio del estado peruano, y tal como se observa en los
resultados, el coeficiente (r =0,530) para un nivel bilateral (p=0,000) menor al
1%; indicando que existe relacion significativa entre trabajo activo y el
desempefio laboral, resultado que implica gestionar mejor la disminucion de

riesgos psicosociales a fin de mejorar el desempefio de los trabajadores.

42, Es importante sefialar que existe relacidén entre apoyo social y el desempefio
laboral, alcanzando un coeficiente Spearman (r = 0,362) y nivel de significancia
bilateral (p=0,004) que es menor al 1%, evidenciando que existe relacion
significativa entre el apoyo social y desempefio laboral, por lo que es necesario
mejorar la gestion de riesgos y contribuir al mejor desempefio de los
colaboradores del organismo del estado peruano.

52, Los resultados indican que las compensaciones y el desempeiio laboral, no se
relacionan para (r = 0,090) de Spearman Yy (p=0,492) bilateral, mayor al 5%,
coeficiente que explica que no hay relacion entre gestion de riesgos

psicosociales y desempefio de los trabajadorers, precisando que las
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62.

compensaciones existentes no son suficientes para motivar el desempefio del

trabajo de los colaboradores de la organizacion.

Es significativo precisar que la doble presencia y el desempefio laboral no se
relacionan es negativa, demostrandose mediante el coeficiente (r = - 0,209) y
(p=0,109) bilateral, mayor al el 5%. Resultado que demuestra que no existe
correlacion entre la doble presencia y el desemperio laboral, lo que implica que
la duplicidad presencial, perjudica a los colaboradores y no contribuye al
desemperio laboral, en una organizacion del Estado Peruano, durante el afo
2022.
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Vil. RECOMENDACIONES

12, A las instancias del Ministerio del estado peruano, se recomienda establecer
politicas publicas para disminuir los riesgos psicosociales, con el fin de
contribuir al mejor desempefio de los trabajadores administrativos,

considerandose que atraviesan con sobrecarga laboral.

22, Al personal directivo de los organismos del estado peruano se recomienda,
aplicar estrategias para disminuir los riesgos psicosociales que perjudican a los
trabajadores y con ello motivar al mejor desempefio laboral de los

colaboradores administrativos.

32. A los Trabajadores se recomienda cumplir con las funciones del puesto que
ocupan con resiliencia, considerando que nos encontramos en circunstancias
de pos pandemia, con la finalidad de disminuir las tensiones psicoldgicas y

sociales que afectan la salud emocional de los colaboradores.
43, A los investigadores se recomienda considerar el presente aporte como base

para emprender nuevas investigaciones referidas al tema de gestion de riesgos

que estan afectando el desempefio de los trabajadores en el sector publico.
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ANEXO 1:

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 1: GESTION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Titulo: Gestién de riesgos psicosociales y desempefio laboral en un Ministerio del Estado Peruano, 2022

Autora: Ms. Mariela del Pilar Moreno Salvador

VARIABLES

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

GESTION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

El riesgo laboral es la
posibilidad de que un
trabajador sufra un
determinado dafio derivado
de la exposicidn a los riesgos
en el trabajo y los perjuicios
que puedan ocasionarle un
impacto negativo sobre Ia
salud, provocar accidentes y
enfermedades profesionales
(Neffa, 2015). Asimismo, los
factores de Riesgos
Psicosociales pueden
perturbar la mente de un
trabajador 'y ocasionarle
problemas con sus
responsabilidades laborales y
de familia respecto a tareas,
relaciones humanas, carga
laboral, etc. (Damian &
Ochoa, 2021).

Para medir la variable sera necesario
elaborar y aplicar un cuestionario a la
muestra objeto de estudio, la misma
que permitird conocer el nivel de
gestion de riesgos psicosociales y de
sus dimensiones:
D1: Exigencias psicoldgicas
D2: Trabajo activo y desarrollo de
habilidades
D3: Apoyo social en la empresa
D4: Compensaciones
D5: Doble presencia.
El cuestionario sera estructurado
mediante la escala de Likert:
1=Nunca
2= Casi nunca
3= A veces
4= Casi siempre
5= Siempre

En los resultados se considera la
valoracién de la variable segun las
categorias:
Muy elevado
Elevado
Moderado
Situacion adecuada

D1: Exigencias

v’ Tranquilidad laboral
v" Toma de decisiones

psicoldgicas v Desgaste emocional
v Expresién de emociones
- Atencioén continua
D2: Trabajo v Cantidad de trabajo
activoy v’ Espacio de comunicacién
desarrollo de v" Nuevos aprendizajes
habilidades v' Tareas importantes

Nivel de importancia

D3: Apoyo social
en la empresa

v" Responsabilidad de tareas

v" Forma de hacer tareas

v' Apoyo de jefes

v Apoyo entre compafieros
Resolucion de conflictos

D4.
Compensaciones

v Preocupacién por condicién
laboral
v' Cambio de tareas
Reconocimiento

D5: Doble
presencia

v Exigencias domesticas
Situaciones dobles

Escala Ordinal

Para el

Cuestionario:
Escala de Likert

1=Nunca

2= Casi nunca

3= A veces

4= Casi siempre

5= Siempre

Para los resultados,
se presentan las
siguientes
categorias:

Niveles y rangos:
Muy elevado
Elevado

Moderado
Situacion adecuada

Nota: Tomado del Instrumento validado del autor (SUSESO/ISTAS 21, 2018).
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Titulo: Gestidn de riesgos psicosociales y desempeiio laboral en un Ministerio del Estado Peruano, 2022

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL *

Autora: Ms. Mariela del Pilar, Moreno Salvador

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
Para medir la variable serd Capacitaciones Se aplicard la
Chiavenato (2020) describe | necesario elaborar y aplicar un Escala ordinal:
al desempefio laboral como | cuestionario a la muestra objeto de | D6: Innovacion Talento inventivo
la calidad del servicio o del | estudio, la misma que permitird Creatividad Para el Cuestionario:
_| trabajo que desempefia el conocer el nivel del desempefio Reconocimiento Escala de Likert
< servidor en la organizacién, | laboral y de sus dimensiones: | D7: Satisfaccion Remuneracion 1=Nunca
no: tomando en cuenta su Innovacidn, satisfaccién, eficiencia, Actitud positiva 2= Casi nunca
) competitividad profesional | crecimiento y productividad. 3= A veces
S hasta sus habilidades El cuestionario sera estructurado Recursos tecnoldgicos 4= Casi siempre
zcz) interpersonales, siendo mediante la escala de Likert: — — 5= Siempre
i estos aspectos 1=Nunca D8: De.sarrollo Evaluacién de desempefio
S imprescindibles para el 2= Casi nunca profesional Desarrollo de capacidades Para los resultados,
'(}," éxito de su labor, asi mismo | 3= A veces Perfil profesional se presentan las
a ratifica que influye 4= Casi siempre Crecimiento profesional siguientes categorias:
directamente en los 5= Siempre Optimizacién de recursos Alta
resultados de la En los resultados se considera la Valor de competitividad Media
organizacion. valoracién de la variable seguln las D9: Productividad Baja
categorias: Eficiencia en las funciones
Alta, Media y Baja.

(*) Elaboracion propia
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ANEXO 02

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE RIESGOS PSICOSOCIALES *

Estimado colaborador. ... eeveicesieeieeecesissiisese st se s s sienesaes
Este Cuestionario incluye 20 preguntas. Para responder elija una sola respuesta para cada pregunta y marque con una
X. No existen respuestas buenas o malas. Lo que interesa es su opinion sobre los contenidos y exigencias de su trabajo.

Cddigo del Encuestado: Fecha:
Condicién Laboral:
La escala de medicidn es: 1=Nunca 2=casinunca 3=Aveces 4= Casisiempre 5=Siempre
N° | DIMENSIONES / iTEMS RESPUESTAS
D1: EXIGENCIAS PSICOLOGICAS 1 2 3
1 ¢Puede hacer su trabajo con tranquilidad durante el dia?
2 En su trabajo, étiene usted que tomar decisiones dificiles?
3 ¢Considera que su trabajo le produce desgaste emocional?
4 éTiene usted que guardar sus emociones y no expresarlas?
5 éSu trabajo requiere atencidn constante?
D2: TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE HABILIDADES
6 éEsta conforme con la cantidad de trabajo que se le asigna?
7 ¢Puede dejar su trabajo un momento para, conversar con un
compafiero/a?
8 éSu trabajo permite que aprenda cosas nuevas?
9 Las tareas que hace, éle parecen importantes?
10 | éSiente que su empresa o institucidn tiene una gran importancia para
usted?
D3: APOYO SOCIAL EN LA EMPRESA
11 | ¢Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad?
12 | ¢Tiene tareas que deberian hacerse de otra manera?
13 | éRecibe apoyo de suinmediato o inmediata superior?
14 | Entre compafieros y compafieras, ése ayudan en el trabajo?
15 | Sus jefes inmediatos, iresuelven bien los conflictos?
D4: COMPENSACIONES
16 | éLe preocupa por silo despiden o no renuevan el contrato?
17 | Estéd preocupado/a si cambian de tareas contra su voluntad?
18 | Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco
D5: DOBLE PRESENCIA
19 | En el trabajo, épiensa en las exigencias domésticas y familiares?
20 | ¢Hay situaciones en que deberia estar en el trabajo y en casa a la vez?

(*) Adaptado seguin Superintendencia de Seguridad Social Intendencia de Seguridad y Salud en el Trabajo - Unidad de Prevencién y

Vigilancia (SUSESO/ISTAS21)

Expresamos nuestro agradecimiento por vuestra colaboracion.
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Sr. Trabajador. ....................
El presente cuestionario ti

ANEXO 03

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL *

ene por finalidad conocer su opinion sobre Desempefio Laboral, las respuestas de este instrumento

sirven Unicamente para esta investigacion y serdn totalmente confidenciales, agradezco por anticipado su colaboracion y
honestidad al responder.

Cddigo del Encuestado: Fecha:

Condicion Laboral:

La escala de medicion es: 1= Nunca 2= casinunca 3=Aveces 4= Casisiempre

5= Siempre

DIMENSIONES /iTEMS

RESPUESTAS

D1: INNOVACION

¢Recibe capacitaciones posibilitando incrementar su desempefio laboral?

¢ Demuestra interés por desarrollar sus capacidades en la innovacién?

éSu desempeiio laboral le permite hacer aes en la organizacion?

éLainnovacidn le permite mejorar su talento inventivo?

v | W[N] =

¢Considera que la innovacion es producto de la creatividad?

D2: SATISFACCION

6 ¢Su desempefio laboral conlleva a tener satisfaccion?
7 éPercibe reconocimiento de su buen desempefio?
8 éSu desempefio laboral es retribuido por su esfuerzo y trabajo?
9 ¢Su desempefio laboral contribuye a la satisfaccién de los compafieros?
10 | ¢Su satisfaccion conlleva a tener una actitud positiva?
D3: DESARROLLO PROFESIONAL
11 | éConsidera que su desarrollo profesional esta acorde con sus capacidades?
12 | éSu perfil profesional le permite ascender a otro puesto superior de trabajo?
13 | ¢Emplea las TICs para alcanzar mejores resultados en las tareas que realiza?
14 | éSu desempefio laboral le permite mejorar su crecimiento profesional?
15 |éLas labores que realiza estan acorde a su perfil profesional?
D4: PRODUCTIVIDAD
16 | ¢la productividad esta relacionada con la optimizacidn de recursos?
17 |éMejorar la productividad conlleva a mejorar la competitividad?
18 | ¢El desempefio laborar depende del cumplimiento de funciones?
19 | ¢El desempefio laboral genera mayor productividad en la organizacion?
20 | (El desempefio laboral esta en relacion con la eficiencia en las funciones?

(*) Elaboracidn propia, junio 2022.

Expreso mi agradecimiento por vuestra colaboracion.
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ANEXO 04

VALIDA(;ION DE INSTRUMENTOS
MEDIANTE LA TECNICA DE JUICIO DE EXPERTOS
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CARTA DE PRESENTACION
Seiior:
Mg. Econ. ROMELL WALTER POMA VIVAR
Presente
Asunto:  Validacion de Instrumentos a través de juicio de expertos.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante de la escuela de posgrado de la UCV, en la sede de San Juan de
Lurigancho, promocion 2022, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar grado académico de Maestra en Gestion Publica.

El titulo del proyecto de investigacién es: Gestidén de riesgos psicosociales y desempefio laboral
en un Ministerio del Estado Peruano - 2022, y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotada experiencia en tema de Gestién Publica.

| expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Abg. Mariela del Pilar, Moreno Salvador
DNI N°44212907
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestién de riesgos psicosociales

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia?® Claridad® Sugerencias
D1: EXIGENCIAS PSICOLOGICAS S Y R P e R s
1 | ¢Puede hacer su trabajo con tranquilidad durante el dia? X X X
2 | En su trabajo, étiene usted que tomar decisiones dificiles? X X X
3 éconsidera que su trabajo le produce desgaste emocional? X X X
4 | étiene usted que guardar sus emociones y no expresarlas? X X X
5 | ¢Su trabajo requiere atencién constante? X X X
D2: TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE HABILIDADES
6 | ¢Esta conforme con la cantidad de trabajo que se le asigna? X X X
7 | éPuede dejar su trabajo un momento para, conversar con un compafiero/a? X X X
8 | ¢Sutrabajo permite que aprenda cosas nuevas? X X X
9 | Las tareas que hace, éle parecen importantes? X X X
10 | ¢Siente que su empresa o institucién tiene una X X X
gran importancia para usted?
D3: APOYO SOCIAL EN LA ORGANIZACION
11 | ;Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad? X X X
12 | Tiene tareas que deberian hacerse de otra manera? X X X
13 | iRecibe apoyo de su inmediato o inmediata superior? X X X
14 | Entre compafieros y compafieras, ése ayudan en el trabajo? X X X
15 | Sus jefes inmediatos, éresuelven bien los conflictos? X X X
D4: COMPENSACIONES
16 | Le preocupa por si lo despiden o no renuevan el contrato? X X X
17 | Esta preocupado/a si cambian de tareas contra su voluntad? X X X
18 | Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco X X X
D5: DOBLE PRESENCIA
19 | En el trabajo, épiensa en las exigencias domésticas y familiares? X X X
20 | ¢Hay situaciones en que deberia estar en el trabajo y en casa a la vez? X X X

Observaciones:
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg. Econ. ROMELL WALTER POMA VIVAR DNI: 40447994
Especialidad del validador: Sistemas Administrativos de Planeamiento, Presupuesto, Abastecimiento, Contabilidad, Inversion Pablica y Tesoreria.

04 de julio del 2022

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

f
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo 7) M /{
Van = 94

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensiéon

Firma del Experto Informante.
Especialidad



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempefio laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® Sugerencias
D1: INNOVACION o | PN RN e PR
1 | ¢Recibe capacitaciones posibilitando incrementar su desempefio laboral? X X X
2 | iDemuestra interés por desarrollar sus capacidades en la innovacién? X X X
3 | ¢Sudesempefio laboral le permite hacer innovaciones en la organizaciéon? X X X
4 | ¢Lainnovacién le permite mejorar su talento inventivo? X X X
5 | ¢Considera que la innovacidn es producto de la creatividad? X X X
D2: SATISFACCION
6 | ¢Su desempefio laboral conlleva a tener satisfaccion? X X X
7 éPercibe reconocimiento de su buen desempefio? X X X
8 | éSu desempefio laboral es retribuido por su esfuerzo y trabajo? X X X
9 ¢Su desempefio laboral contribuye a la satisfaccién de los compafieros? X X X
10 | ¢Su satisfaccién conlleva a tener una actitud positiva? X X X
D3: DESARROLLO PROFESIONAL
11 | ¢Considera que su desarrollo profesional estd acorde con sus capacidades? X X X
12 | ;Su perfil profesional le permite ascender a otro puesto superior de trabajo? X X X
13 | sEmplea las TICs para alcanzar mejores resultados en las tareas que realiza? X X X
14 | sSu desempefio laboral le permite mejorar su crecimiento profesional? X X X
15 | ¢Las labores que realiza estdn acorde a su perfil profesional? X X X
D4: PRODUCTIVIDAD
16 éLa productividad estd relacionada con la optimizacién de recursos? X X X
17 | ¢Mejorar la productividad conlleva a mejorar la competitividad? X X X
18 | :El desempefio laborar depende del cumplimiento de funciones? X X X
19 | sEl desempefio laboral genera mayor productividad en la organizacién?
20 | ¢El desempefio laboral esta en relacién con la eficiencia en las funciones? X X X

Observaciones:
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg. Econ. ROMELL WALTER POMA VIVAR DNI: 40447994
Especialidad del validador Sistemas Administrativos de Planeamiento, Presupuesto, Abastecimiento, Contabilidad, Inversion Publica y Tesoreria.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Lima, 04 de julio de 2022

Loeitin

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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CARTA DE PRESENTACION
Seiiora:
Mg: DRA. EMILIA TERRONES LAVADO
Presente
Asunto:  Validacion de Instrumentos a través de juicio de expertos.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante de la escuela de posgrado de la UCV, en la sede de San Juan de
Lurigancho, promocion 2022, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar grado académico de Maestra en Gestién Publica.

El titulo del proyecto de investigacion es: Gestion de riesgos psicosociales y desempefio laboral
en un Ministerio del Estado Peruano - 2022, y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotada experiencia en tema de Gestion Publica.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Mariela del Pilar, Moreno Salvador
DNI N°44212907

Atentamente.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestion de riesgos psicosociales

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia?® Claridad® Sugerencias
D1: EXIGENCIAS PSICOLOGICAS ) o |° " °1
1 | ¢Puede hacer su trabajo con tranquilidad durante el dia? X X X
2 | Ensu trabajo, étiene usted que tomar decisiones dificiles? X X X
3 éconsidera que su trabajo le produce desgaste emocional? X X X
4 | étiene usted que guardar sus emociones y no expresarlas? X X X
5 | ¢Su trabajo requiere atencién constante? X X X
D2: TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE HABILIDADES
6 | ¢Esta conforme con la cantidad de trabajo que se le asigna? X X X
7 | éPuede dejar su trabajo un momento para, conversar con un compafiero/a? X X X
8 | ¢Sutrabajo permite que aprenda cosas nuevas? X X X
9 | Las tareas que hace, éle parecen importantes? X X X
10 | ¢Siente que su empresa o institucidn tiene una X X X
gran importancia para usted?
D3: APOYO SOCIAL EN LA ORGANIZACION
11 | ¢Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad? X X X
12 | :Tiene tareas que deberian hacerse de otra manera? X X X
13 | sRecibe apoyo de su inmediato o inmediata superior? X X X
14 | Entre compafieros y compafieras, ése ayudan en el trabajo? X X X
15 | Sus jefes inmediatos, éresuelven bien los conflictos? X X X
D4: COMPENSACIONES
16 | i Le preocupa por si lo despiden o no renuevan el contrato? X X X
17 | Esta preocupado/a si cambian de tareas contra su voluntad? X X X
18 | Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco X X X
D5: DOBLE PRESENCIA
19 | En el trabajo, ¢piensa en las exigencias domésticas y familiares? X X X
20 | ;Hay situaciones en que deberia estar en el trabajo y en casa a la vez? X X X
Observaciones:
Opiniodn de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg: Dra. EMILIA TERRONES LAVADO

Especialidad del validador: DOCTORA EN ADMINISTRACION

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensiéon

DNI: 40751038

Lima, 04 de julio del 2022

el

Firma del Experto Informante.

Especialidad




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempefio laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® Sugerencias
D1: INNOVACION o | PN RN e PR
1 | ¢Recibe capacitaciones posibilitando incrementar su desempefio laboral? X X X
2 | iDemuestra interés por desarrollar sus capacidades en la innovacién? X X X
3 | ¢Sudesempefio laboral le permite hacer innovaciones en la organizaciéon? X X X
4 | ¢Lainnovacién le permite mejorar su talento inventivo? X X X
5 | ¢Considera que la innovacidn es producto de la creatividad? X X X
D2: SATISFACCION
6 | ¢Su desempefio laboral conlleva a tener satisfaccion? X X X
7 éPercibe reconocimiento de su buen desempefio? X X X
8 | éSu desempefio laboral es retribuido por su esfuerzo y trabajo? X X X
9 ¢Su desempefio laboral contribuye a la satisfaccién de los compafieros? X X X
10 | ¢Su satisfaccién conlleva a tener una actitud positiva? X X X
D3: DESARROLLO PROFESIONAL
11 | ¢Considera que su desarrollo profesional estd acorde con sus capacidades? X X X
12 | ;Su perfil profesional le permite ascender a otro puesto superior de trabajo? X X X
13 | sEmplea las TICs para alcanzar mejores resultados en las tareas que realiza? X X X
14 | sSu desempefio laboral le permite mejorar su crecimiento profesional? X X X
15 | ¢Las labores que realiza estan acorde a su perfil profesional? X X X
D4: PRODUCTIVIDAD
16 éLa productividad estd relacionada con la optimizacién de recursos? X X X
17 | ¢Mejorar la productividad conlleva a mejorar la competitividad? X X X
18 | :El desempefio laborar depende del cumplimiento de funciones? X X X
19 | sEl desempefio laboral genera mayor productividad en la organizacién?
20 | ¢El desempefio laboral esta en relacién con la eficiencia en las funciones? X X X

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg: DRA. EMILIA TERRONES LAVADO

Especialidad del validador DRA. EN ADMINISTRACION

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

No aplicable [ ]

DNI: 40751038

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Lima, 04 de Julio de 2022

=l

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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CARTA DE PRESENTACION
Sefior:
Mg: FARFAN PIMENTEL JOHNNY FELIX
Presente
Asunto:  Validacion de Instrumentos a través de juicio de expertos.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la escuela de posgrado de la UCV, en la
sede de San Juan de Lurigancho, promocion 2022, requiero validar los instrumentos con los
cuales recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar la investigacién para optar
grado académico de Maestra en Gestion Publica.

El titulo del proyecto de investigacion es: Gestion de riesgos psicosociales y
desempefio laboral en un Ministerio del Estado Peruano - 2022, y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema
de Gestion Publica.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
- Protocolo de evaluacion del instrumento
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Mariela del Pilar, Moreno Salvador
DNI N°44212907

89



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestiéon de riesgos

psicosociales

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia?® Claridad® Sugerencias
D1: EXIGENCIAS PSICOLOGICAS S e R S - e T o S e el
1 | ¢Puede hacer su trabajo con tranquilidad durante el dia? X X X
2 | En su trabajo, étiene usted que tomar decisiones dificiles? X X X
3 éConsidera que su trabajo le produce desgaste emocional? X X X
4 | iTiene usted que guardar sus emociones y no expresarlas? X X X
5 | ¢Su trabajo requiere atencidn constante? X X X
D2: TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE HABILIDADES
6 | ¢Esta conforme con la cantidad de trabajo que se le asigna? X X X
7 ¢Puede dejar su trabajo un momento para, conversar con un compafiero/a? X X X
8 | ¢Sutrabajo permite que aprenda cosas nuevas? X X X
9 | Las tareas que hace, ¢éle parecen importantes? X X X
10 | ;Siente que su empresa o institucion tiene una gran importancia para X X X
usted?
D3: APOYO SOCIAL EN LA ORGANIZACION
11 | ;Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad? X X X
12 | iTiene tareas que deberian hacerse de otra manera? X X X
13 | ;Recibe apoyo de su inmediato o inmediata superior? X X X
14 | Entre compafieros y compafieras, ése ayudan en el trabajo? X X X
15 | sus jefes inmediatos, ¢resuelven bien los conflictos? X X X
D4: COMPENSACIONES
16 | ;Le preocupa por si lo despiden o no renuevan el contrato? X X X
17 | Esta preocupado/a si cambian de tareas contra su voluntad? X X X
18 | Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco X X X
D5: DOBLE PRESENCIA
19 | En el trabajo, épiensa en las exigencias domésticas y familiares? X X X
20 | ¢Hay situaciones en que deberia estar en el trabajo y en casa a la vez? X X X

HAY SUFICIENCIA

Observaciones:
Opiniodn de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg: FARFAN PIMENTEL JOHNNY FELIX
Especialidad del validador: METODOLOGO

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

No aplicable [ ]

DNI: 06269132

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Lima, 30 de junio del 2022

e

Firma del Experto Informante.




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempefio laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
D1: INNOVACION o | PN RN e PR
1 | ¢Recibe capacitaciones posibilitando incrementar su desempefio laboral? X X X
2 | iDemuestra interés por desarrollar sus capacidades en la innovacién? X X X
3 | ¢Sudesempefio laboral le permite hacer innovaciones en la organizaciéon? X X X
4 | ¢Lainnovacidn le permite mejorar su talento inventivo? X X X
5 | ¢Considera que la innovacién es producto de la creatividad? X X X
D2: SATISFACCION
6 | ¢Su desempefio laboral conlleva a tener satisfaccion? X X X
7 éPercibe reconocimiento de su buen desempefio? X X X
8 | éSu desempefio laboral es retribuido por su esfuerzo y trabajo? X X X
9 ¢Su desempefio laboral contribuye a la satisfaccién de los compafieros? X X X
10 | ¢Su satisfaccién conlleva a tener una actitud positiva? X X X
D3: DESARROLLO PROFESIONAL
11 | ¢Considera que su desarrollo profesional estd acorde con sus capacidades? X X X
12 | ;Su perfil profesional le permite ascender a otro puesto superior de trabajo? X X X
13 | sEmplea las TICs para alcanzar mejores resultados en las tareas que realiza? X X X
14 | sSu desempefio laboral le permite mejorar su crecimiento profesional? X X X
15 | ¢Las labores que realiza estan acorde a su perfil profesional? X X X
D4: PRODUCTIVIDAD
16 éLa productividad estd relacionada con la optimizacién de recursos? X X X
17 | ¢Mejorar la productividad conlleva a mejorar la competitividad? X X X
18 | :El desempefio laborar depende del cumplimiento de funciones? X X X
19 | sEl desempefio laboral genera mayor productividad en la organizacién? X X X
20 | ¢El desempefio laboral esta en relacién con la eficiencia en las funciones? X X X

HAY SUFICIENCIA

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg: FARFAN PIMENTEL JOHNNY FELIX
Especialidad del validador METODOLOGO

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

No aplicable [ ]

DNI: 06269132

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Lima, 30 de junio de 2022

74

Firma del Experto Informante.
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ANEXO 05

DOCUMENTOS DE GESTION APARA LA REALIZACION DEL TRABAJO
INVESTIGATIVO
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POSGRADO

Universioan Césax Valieio

Escuela de Fesgrade

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Naconal”
Uma SIL, 03 de agosto de 2022
N" Carta P. 280 — 2022-1 EPG-UCV-LE

SENOR
WILLY ARTURO HUERTA OLIVAS
Ministro del Interior

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante MORENO SALVADOR MARIELA DEL PILAR

De nuestra consideracion:

Es groto dirlgirme a usted, para presentar @ MORENO SALVADOR MARIELA DEL PILAR,
identificada con DNI N* 442123907 y codigo de matricula N* 7002680793; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA. quien se encuentra desarroflando el
Trabajo de Investigacion {Tesis):

GESTION DE RIESGOS PSICOSOCIALES Y DESEMPENO LABORAL EN UN MINISTERIO DEL
ESTADO PERUANO, 2022.

En ese sentido, solicito a su digna persona facllitar el acceso de nuestro estudiante a su
Institucidn a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas v poder recabar
Informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

L1 T s Ce. Interesado, Admmnstrativo

- - =

F— (MRCV)

UNIDAD DI POSGRADO
FILIAL LIMA =~ CAMPFUS LIMA BN TY

LIMA NORTE  Av. Alfrecie Mencte's 5232, Lo Otvon. el o5 17) 282 €347 Faa 14511 ) 200 4343

UMA ESTE  Av def Fargur 240, Lrb, Cants Bey Son s dr Lurgandho et {o311] 200 9000 A G910
AE Canvetern Connal Bn. 8.2 Tel: [457) 200 5030 Ao 184

CALRO M Acgermios 1795 Tel 1o 611) 202 4242 Anx 2660
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ACUSE DE REGISTRO DE DOCUMENTO

Estimado/a MARIELA DEL PILAR MORENO SALVADOR:

Hago de su conocimiento que su documento recepcionado el 2022-08-04 16:26:35.0, ha sido registrado con
éxito en el Sistema de Tramite Documentario Digital Web (SITRADIG WEB), asignandosele el Registro
Unico de Documento (RUD) N° 2022000487549, para consulta de expediente su Nimero de Registro:
20220004875949, Contrasefia: J41QJ, direccion web de Consuta de Expediente:hitps://www.
mininter.gob.pe/content/busqueda-de-tramites con el cual podra hacer seguimiento a su framite de
considerario pertinente.

Atentamente,

OFICINA DE ATENCION AL CIUDADANO Y GESTION DOCUMENTAL
Secretaria General

Ministerio del Interior

Teléfono: (51 1) 418 4030 / Anexos 1306

E-mail: oacgd@mininter.gob.pe

IMPORTANTE:
Este es un correo electronico enviado por un servicio de correo automatico, por favor NO RESPONDA este
correo. Las respuestas a esta cuenta de correo no son consultadas ni contestadas.

"Este mensaje de comeo electronico yio el material adjunto puede contener informacidn confidencial o legalmente protegida por la Ley
N* 29733 - Ley de Proteccion de Datos Personales, y es de uso exclusivo de la(s) persona(s) a quién(es) se dirige. Si no es usted el
destinatario indicado, queda notificado de que la lectura, utilizacidn, divulgacién y/o copia puede estar prohibida en virtud de la
legislaci&oacuten vigente, si usted recibe este mensaje por eror por favor notificarlo al remitente y elimine toda la informacién”
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M Gma" Mariela Merene Salvador <maryuri. mms@gmail.com>

N° Carta P. 286 - 2022-1 EPG-UCV-LE

1 mensaje

Edwin Roger Morales Vega <emorales@mininter.gob pe> 10 de agosto de 2022, 10:24
Para: maryuri.mms@gmail.com

Estimada Mariela, buenos dias. Te saluda Edwin Morales, analista | en gestion de Recursos Humanos del Mininter; me
remitieron tu solicitud de apoyo con referente a fu investigacidn., te brindo mi telefono 984216070; quedo atento a tu llamada
0 respuesta a este correo para entender cudl es el apoyo que requieres, en cuanto se encuentre en las funciones de la
oficina.

Muchas gracias
Saludos

EDWIN ROGER MORALES VEGA

Ainalista | en Gestion de Recursos Humanos

Oficina General de Gestion de Recursos Humanos

Oficina de Relaciones Humanas y Sociales

Direccion: Plaza 30 de Agosto s/n Urb. Corpac - San lsidro, Lima
Telef: (01) 418-4030

Pagina Web: www.mininter.gob.pe

Lo

@ PERU | Ministerio del Interior
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ANEXO 05
DOCUMENTOS SOBRE BASES DE DATOS PARA EL

PROCESAMIENTO DE INFORMACION
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BASE DATOS PARA DETERMINAR EL NIVEL DE CONFIABILIDAD DE LA V1- GESTION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

P1[P2[P3[P4a|P5]|P6][P7

P20

P19

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Escala: V1: GESTION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,821 20
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BASE DATOS DE V2- DESEMPENO LABORAL PARA DETERMINAR EL NIVEL DE CONFIABILIDAD

P20

P19

D4: PRODUCTIVIDAD

P18

D3:DESARROLLO PROFESIONAL

D2: SATISFACCION

D1:INNOVACION

N°ENC | PO1 | PO2 | PO3 | PO4 | POS5 | PO6 | PO7 | PO8 | PO9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Escala: VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,875 20
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TABLA CRUZADA ENTRE GESTION DE RIESGOS Y DESEMPENO LABORAL

Tabla cruzada Riesgos_psicosociales*Desempefio_laboral

Desempefio_laboral

Medio Alto Muy alto Total
Riesgos_psicosociales Bajo Recuento 1 0 0 1
% del total 1,7% 0,0% 0,0% 1,7%
Medio Recuento 1 5 3 9
% del total 1,7% 8,3% 5,0% 15,0%
Alto Recuento 2 25 19 46
% del total 3,3% 41,7% 31,7% 76,7%
Muy alto Recuento 0 1 3 4
% del total 0,0% 1,7% 5,0% 6,7%
Total Recuento 4 31 25 60
% del total 6,7% 51,7% 41,7% 100,0%
Medidas simétricas

Error estandar Significacion

Valor asintotico® T aproximada® aproximada
Intervalo por intervalo R de Pearson ,291 ,140 2,318 ,024¢
Ordinal por ordinal Correlacion de ,231 ,131 1,809 ,076°¢

Spearman
N de casos validos 60

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.
c. Se basa en aproximacién normal.
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Prueba de normalidad: Estadisticos Descriptivos.

Estadistico Error estandar

V1: RIESGOS PSICOLOGICOS Media 69,0333 1,21338

95% de intervalo de confianza para la Limite inferior 66,6054

media Limite superior 71,4613

Media recortada al 5% 69,2778

Mediana 70,0000

Varianza 88,338

Desviacidon estandar 9,39882

Minimo 38,00

Maximo 99,00

Rango 61,00

Rango intercuartil 10,75

Asimetria -,314 ,309

Curtosis 2,374 ,608
V2: DESEMPENO LABORAL Media 77,7667 1,34003

95% de intervalo de confianza para la Limite inferior 75,0853

media Limite superior 80,4481

Media recortada al 5% 77,9630

Mediana 78,0000

Varianza 107,741

Desviacidon estandar 10,37985

Minimo 52,00

Maximo 95,00

Rango 43,00

Rango intercuartil 13,75

Asimetria -,153 ,309
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Curtosis -,557 ,608

Desviacion de Normal

0.5

Grafico Q-Q normal sin tendencia de WV1: RIESGOS PSICOLOGICOS

40 &0 a0 100

Valor observado
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Desviacion de Normal

0,0000

Grafico Q-Q normal sin tendencia de V2: DESEMPENO LABORAL

- o

a0

&0 Ta S0

Valor ocbservado

a0

100
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BASE DE DATOS V1 PARA PROCESAMIENTO DE DATOS

V1: RIESGOS PSICOSOCIALES

74
38
71

81

78
57

64
62
74
57

75
71

76
72
52
71

59
68
81

69
71

75
70
65

67

66

D5:
PRESENCIA

D4:
COMPENSACIONES

D3: APOYO SOCIAL

D2: TRABAJO ACTIVO

3
3

5
2

4
4

4
4
3
3
3
3
2

1
1

3
3
3

2
3
1
1

D1: EXIG
PSICOLOGICAS
P1|P2|P3|(P4|P5|D1|P6(P7| P8 | P9 | P10 | D2 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | D3 | P16 | P17 | P18 | D4 | P19 | P20 | D5 | TV1

18 | 4

14 | 4

17 | 4

16|44

15|44
15|44

18 | 5

18144

15| 4

12 | 4

4 119 3
4 117 | 3
4
4

4153
4 15 4

4

4

4 120| 5
4 |23 | 2
4

4
4

4 15| 3
4 |17 | 4

4

4 11914 |5

4 118 | 4 | 4
4 115| 5
4

4

4 112 |5

4
4
3
1
1
2
3

3
1
5
2
3
2
2
2
3

5
4
1
2
1
1

4

NO
Enc

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
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BASE DATOS V2- PROCESAMIENTO DATOS

V2 : DESEMPENO LABORAL

N [NolrMlolm~mo|lad|N|obwiv| ol o|t|wv| S| oldlo|o|NN~lo|~|d
S |0 O|[©|~|=|~[0|<|0|00|~[0|~|F~|[©|0|~|M~|c0|[|~|©|c0|r|w|0|N~]|o
2 glolmwololo|lo|oolo|w|~o(omo|lo|d olvlo|lNo|~olo|o
[a) AN NN AN N A NN QNN A AN A QS
al o
ADn W At |N|L| S (ST O [T |O[O | SF OSSOSO ||
> o
_nlV m AN Lt o[t [T [N SO ||| (O | N[
2
w m (S NS A KV T S RS RS S RS o B RSl T N S A N S RS S RSl S N N RS N N R Ko N T RS RS
e
o ~
o m NN |0 [ [T O[O ][O ||| 0| [ |
(&)
©
m N O oMt o0 (S|[OS0 [
0 [dolvmnl~dNldlNdldd|w|o|o|lola|ola|a|Njo|old|lold|a|~o
A I I I T I T S T G S = s S S S N S = T = R I T RS
To)
e e A L B A L e s e R A e AR A I R B A GUR A LR A e e S S e AR S
i
LA4
mnNu m NN SF(LV|Lv|d (AT OV [ O|VO|F|O(O[(O|O | [0
X »n
Ul o
E_.n_w m M NN TF|O|F O[O (OO OO |(N[SF ||
Ox
MmO
a) m1441254255555315454552341424
—
m Nt M|tV L[T|M|T || O[(O|TF|O|F (O[T |||
>~ N[~ w0 dlo(w|o dlN S t|mldolowlo|~o|lolo|d
O [ —A(A | A | A/ N|dA|N|N|dA[N[dA[N|[dA[N|AdA|A|N|dA|A|A|N|[H|[H|[d|N|N
o
m NNt ot [ O|v|[t|L(Lv || (|| OO |(WO ||| O
Z
,mg
m m Nl NMmov|N[F(dAls|LM TN O|O| O[T |F (O[O
I
%) m AN oot tvov(o|t|do|NdsimoN|don|ms|o S| s
=
<| ©~
() m mlNmmmNT|F( (O[O t[AO|O[A[T|[O]|O| N[ [N N[0
&
Al ©
W <t ALt OL|FTLL|t|v|F(O(T|O|O [T |O|O|F [ (T|O|O| [
© o|lo|o|lo|o|lo|lo|o|o|o|lo|o|lo|o|lo|o|lo|o|o|lo|o|lo|lo|o|lo|o|lo|o
[ B LA S s A S s B B s s s s s s s S s s A s B s K A s s RS s s Y
To)
= W oo ono o oo oooooooooooooooooon
‘O
O]
D m S S A S S S S S A A S A RS S S A S S A A S S A RS S RS S S N S A RS A S A RS
>
O m
W m S S A S S S S S A RS S A RS S S A S S A A S S A RS S A RS S RS N S A RS A S A S
=1
@) m S S A S S A S S S A RS S A RS S S A S S A A S S A S S RS S S A N S A RS A S A RS S
—
W WL WLLLL LWL LLLLLLLWLLL[WL(W[W[W[L|[Ww[(W.
=
o|d||m nlo|~lololo|ld|N|ms|w|wo|~|o
w dlN|m|<|wlo|~lolo DY IGITI8ISISISSIRISINIRIIRNIINIR
=z

98



B EEEEEEEEEEE BN R E BB BB EREEE
NHENE R R E R R R R R R R EE R R E R EREEE
DILV|IT(OOILLILOLMILLLOLIMOMMILIFLVILITNTITITMOLIL T T
DLILIMILOILILIMILILIMOILILIFTLILITIOLITIOMILIL IO TILOL MW
SOOI ITOIWFTONLOIFTIOODTOLFTONIO|O| T |0 TFOTFM(W0
LILIMILOILILITILVLTNOLLILILLILILIMOTOIITOILIL IS0 IO TN LW.
SO (FTOILONVILLITNVMOILIFTOLOILIMN T NOIITMOMLIOLND TIOONLW
IR S E N NIRRT S E N A B R R BB E TS
NTIIT(OOILILIMOIL I TINLILIFLOLILITOTOOMILIL ITILLISINOMIW
SWOMILMOILILIMILIITINILOLILILLLILITSIMOTOOMILILTILOIST®ONIW
OO VLOILIMITILVIL|TALIL T IITIILIOLOTOOMOILILOLMOMTOT| N
NOILOMOILINMIT T|TAOILIFTLOLILIOLOILNITFMOILIOLITILONT AW
LILV|IT(OOILLILOLMILLILOLMILOILIFTLILINOIOLOOMILILOMIOLISn S W
A EI BB RSB RREIEARAR F  F E R AT SRR
DIV IOLOOLIOLMIWODOOILILVIOLOIOLOOODMITMN|O|0 | T |00 TS0
ANV IOOMNMOILILLLIMILILIFTMOITIONTONOMILINMID T|IITIN|IT|T
NN NOOIOLOMNITIOLNMILIFIMOILINNTNTOLILO A TN
AAMN IO OO T ONMONITOILLINN T MOIITMILILND T AN
ST IOIOILOLLILMLITOILILILOMOOLOMOLITILMOIL|ILOOMOIWL MMM LW
R|R|R|R(R|R|R|R|R|R|R|R |8 |8 |8 8|88 [R[R[R[R[R|R ||| IRIRIRIS
DO OO OO MO OO OO MO MO MMM MM
2 I I I o s ol S Sl S Sl ol S ol ISl I I Al S S B IS ISl ISl ISl RSl S S A S Sl Sl Sl
A2 I I I I o s ol S Sl S Sl Sl S ol IS I I Al IS S B IS ISl ISl ISl RSl S S A S Sl Sl Sl
A I I I o s ol S ol S Sl Sl S ol ISl I I Al B S B IS Sl ISl ISl RSl S S A S Sl Sl Sl
VIO LWLV O|IWIWO|WIWOIWIW|WWOIW W00 WO|W 0|0 W0|W0| LW
R(3|7|%|8(3|8|8 /5|33 2|5 |9 |2[3|2|2/% 2| 2|87 2 8|3 |8|8 |5 B|B

99



TABLA RESUMEN DE LAS CORRELACIONES DE LAS DIMENSIONES DE LA GESTION DE RIESGOS CON EL DESEMPENO LABORAL

Correlaciones

EXIG. TRABAJO APOYO DOBLE .
PSICOLOGICA ACTIVO SOCIAL COMPENSACIONES PRESENCIA DESEMPENO LABORAL
Rho de EXIG. PSICOLOGICA Coeficiente de correlacion 1,000 ,151 ,135 ,122 ,137 ,082
Spearman Sig. (bilateral) . ,248 ,303 ,352 ,297 ,533
N 60 60 60 60 60 60
TRABAJO ACTIVO Coeficiente de correlacion ,151 1,000 ,515™ ,174 -,116 ,504™
Sig. (bilateral) ,248 . ,000 ,185 377 ,000
N 60 60 60 60 60 60
APOYO SOCIAL Coeficiente de correlacion ,135 ,515" 1,000 ,290° -,068 ,362"
Sig. (bilateral) ,303 ,000 . ,024 ,604 ,004
N 60 60 60 60 60 60
COMPENSACIONES Coeficiente de correlacion ,122 ,174 ,290" 1,000 423" ,090
Sig. (bilateral) ,352 ,185 ,024 . ,001 ,492
N 60 60 60 60 60 60
DOBLE PRESENCIA Coeficiente de correlacion ,137 -,116 -,068 423" 1,000 -,209
Sig. (bilateral) ,297 377 ,604 ,001 . ,109
N 60 60 60 60 60 60
DESEMPENO LABORAL Coeficiente de correlacion ,082 ,504™ ,362" ,090 -,209 1,000
Sig. (bilateral) ,533 ,000 ,004 ,492 ,109
N 60 60 60 60 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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