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RESUMEN 

Con el objetivo de determinar la relación del riesgo psicosocial y desempeño 

laboral de los trabajadores en una entidad pública de Lima Metropolitana en el 

2023, con una metodología cuantitativa, no experimental y correlacional, con una 

muestra de 260 trabajadores de una entidad pública de Lima Metropolitana, 

utilizando como instrumentos el Cuestionario SUSESO/ISTAS 21 y el Cuestionario 

de Desempeño Laboral. Como resultado, se encontró que los factores de riesgo 

psicosociales y el desempeño laboral muestran una asociación directa significativa 

(r = 0,439, p = 0,000), concluyendo así que, a medida que los factores de riesgo 

psicosocial aumentan, tiende a aumentar el desempeño laboral. 

Palabras clave: Riesgo  psicosocial, desempeño laboral, rendimiento, 

eficacia, eficiencia, efectividad 
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ABSTRACT 

With the aim of determining the relationship between psychosocial risk and 

job performance among workers in a public entity in Lima Metropolitana in 2023, a 

quantitative, non-experimental, correlational methodology was employed. The 

sample consisted of 260 workers from a public entity in Lima Metropolitana. The 

instruments used were the SUSESO/ISTAS 21 Questionnaire and the Job 

Performance Questionnaire. As a result, it was found that psychosocial risk factors 

and job performance exhibit a significant positive association (r = 0.439, p = 0.000). 

Thus, as psychosocial risk factors increase, job performance tends to improve. 

risk, job performance, performance, Keywords: Psychosocial 

effectiveness, efficiency, effectiveness 
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I. INTRODUCCIÓN

El riesgo psicosocial se presenta como una inquietud en constante aumento

en el ámbito laboral, los empleados lograron enfrentar altas cargas de trabajo 

debido a la escasez de materiales o de elementos necesarios para el correcto 

desempeño, la falta de personal también es un factor a tomar en cuenta; esto no 

sólo genera estrés y agotamiento, sino que también puede llevar a problemas 

asociados a la salud mental.  

La sistematización de varios estudios sobre riesgos psicosociales llevada a 

cabo en América Latina por Pujol y Lazzaro (2021) resalta algunas tendencias 

importantes. Principalmente, se establece que gran parte de los estudios empíricos 

provienen de Brasil, mientras que otros países como Chile, Colombia, México y 

Argentina también han contribuido, aunque en menor medida. Esto sugiere una 

concentración geográfica en la generación de conocimiento sobre riesgos 

psicosociales en la región. Además, se destaca las instituciones sanitarias, 

educativas o de manufactura. Si bien es esencial investigar en estos sectores 

debido a su relevancia en la sociedad, el de las personas y de la economía regional, 

también es necesario diversificar y ampliar la investigación hacia otros ámbitos y 

grupos de trabajadores que puedan estar más expuestos a riesgos psicosociales.  

Según un informe de la OIT en colaboración con la OMS, a nivel global se 

registró un descenso del 14% en los fallecimientos vinculados al trabajo entre los 

años 2000 y 2016. Este descenso podría atribuirse a la implementación de mejoras 

tanto en salud, al igual que la seguridad en el sector laboral. Sin embargo, se 

observó un aumento del 41% en las muertes vinculadas a enfermedades cardíacas 

y un incremento del 19% en casos de accidentes cerebrovasculares, que está 

asociado a largas jornadas laborales, esto se ha reconocido también como uno de 

factores principales asociados a aproximadamente 750,000 muertes (Organización 

Internacional del Trabajo, 2021). 

En el sector laboral, existen diversos factores capaces de afectar el estado 

mental en los asalariados, por ejemplo, una sobrecarga de trabajo o la imposición 

de plazos muy ajustados son algunos de los generadores constantes de elevados 

niveles de preocupación, presión y estrés. La ausencia de autonomía y control en 

relación a las tareas asignadas puede resultar en sentimientos de frustración y 

malestar. Asimismo, la ausencia en la claridad de las asignaciones y 
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responsabilidades laborales puede desencadenar ansiedad y confusión. Según 

Ramírez y Rincón (2023) la carencia del respaldo social por parte de los superiores 

puede conllevar a la sensación de aislamiento o desamparo, y un entorno laboral 

poco saludable o tóxico desencadena un profundo estado negativo en el bienestar 

emocional.   

Ambos constructos propuestos influyen, como tema de gran importancia en 

el contexto peruano. Los riesgos psicosociales tienen un efecto notable en el estado 

mental y emocional de muchos colaboradores, esto también influye en su eficiencia 

en el trabajo, uno de los desafíos principales es la carga de trabajo excesiva que 

experimentan muchos trabajadores peruanos. La sobrecarga laboral puede llevar 

al estrés y al agotamiento, lo que tiene un efecto directo en la calidad de su trabajo 

y su bienestar en general, como encontraron Pando, et. al. (2019), en su análisis, 

donde al menos el 70% de trabajadores peruanos encuestados se encuentran 

sujetos a elementos psicosociales que representan un riesgo, además de una alta 

sintomatología de estrés, por otra parte, la autonomía como la carencia de control 

en el trabajo, así como la imposición de tareas en horarios fuera de lo común, 

pueden colaborar en la disminución de la satisfacción con el trabajo y el surgimiento 

de dificultades que afecten la salud mental, como indican Medrano, et. al. (2021), 

que si los trabajadores no cuentan con las condiciones adecuadas tanto físicas 

como emocionales están perjudicando la productividad.  

Se eligió la entidad pública de Lima Metropolitana porque presenta como 

otras áreas urbanas una influencia directa de factores que contribuyen a riesgos, 

como puede ser la excesiva carga laboral. El tráfico, las largas jornadas laborales 

y las demandas del empleo que son elementos desencadenantes de cargas 

significativas de agotamiento y estrés, en consecuencia, afectan negativamente el 

desempeño laboral. La carente de tiempo libre; al igual que la constante presión 

pueden dar lugar a errores en el trabajo y a una disminución de la productividad. 

Realizar imperativamente la investigación recae en ahondar sobre salud 

mental y bienestar en los trabajadores, como también recomendar mejoras para el 

desempeño laboral, como también los problemas relacionados al riesgo psicosocial 

que provoca ausentismo, rotación de personal y costos para la salud.  

En relación a ello podemos delimitar la consecuente problemática: ¿Cuál es 

la relación entre el riesgo psicosocial y desempeño laboral de los trabajadores en 
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una entidad pública de Lima Metropolitana en el 2023? y por consiguiente los 

problemas específicos: ¿Cuál es la relación entre el riesgo psicosocial y el 

rendimiento de los trabajadores en una entidad pública de Lima Metropolitana en el 

2023? ¿Cuál es la relación entre el riesgo psicosocial y la eficiencia de los 

trabajadores en una entidad pública de Lima Metropolitana en el 2023? ¿Cuál es la 

relación entre el riesgo psicosocial y la eficacia de los trabajadores en una entidad 

pública de Lima Metropolitana en el 2023? ¿Cuál es la relación entre el riesgo 

psicosocial y la efectividad de los trabajadores en una entidad pública de Lima 

Metropolitana en el 2023? 

Desde una perspectiva teórica, este estudio es crucial para comprender 

cómo los aspectos emocionales y sociales que envuelven al entorno laboral influyen 

en el rendimiento, la productividad al igual que en el bienestar de los asalariados; 

lo que proporcionará valiosa información prospecta ha emplearse para potenciar 

las condiciones laborales y la eficiencia del personal. 

Desde una perspectiva práctica, es importante entender el riesgo psicosocial 

y la conexión que puede haber con el rendimiento en el trabajo, esto es esencial 

para la administración de personal en una institución gubernamental. Reconocer y 

atender aspectos de riesgo psicosocial podría conducir a un entorno integral. Esto 

puede traducirse en una mayor eficiencia, una desunión en la rotación de los 

colaboradores y un aumento de la satisfacción de los empleados. Además del 

incremento del bienestar de los colaboradores, la entidad pública puede mejorar su 

reputación y atraer y retener a profesionales altamente calificados. 

Desde una perspectiva social, este estudio tiene consecuencias importantes 

para el bienestar de los trabajadores y, en última instancia, para la sociedad en 

general. Un ambiente laboral saludable y gratificante no solo favorece a los 

empleados, sino que también aporta al desarrollo económico y social de Lima 

Metropolitana. Además, al reconocer y atender los diferentes factores de riesgo, se 

promueve una cultura de trabajo más inclusiva, equitativa y respetuosa, lo que 

impacta positivamente en la comunidad laboral y en la sociedad en general. 

Mencionado esta problemática, se proponen los siguientes objetivos para 

trabajar en la investigación, como objetivo general determinar la relación del riesgo 

psicosocial y desempeño laboral de los trabajadores en una entidad pública de Lima 

Metropolitana en el 2023. Enfatizando en los objetivos específicos: Determinar la 



 

4 
 

relación del riesgo psicosocial y rendimiento de los trabajadores en una entidad 

pública de Lima Metropolitana en el 2023. Determinar la relación del riesgo 

psicosocial y eficiencia de los trabajadores en una entidad pública de Lima 

Metropolitana en el 2023. Determinar la relación del riesgo psicosocial y eficacia de 

los trabajadores en una entidad pública de Lima Metropolitana en el 2023. 

Determinar la relación del riesgo psicosocial y efectividad de los trabajadores en 

una entidad pública de Lima Metropolitana en el 2023. Determinar los niveles de 

exigencias psicológicas de los trabajadores en una entidad pública de Lima 

Metropolitana en el 2023. Determinar los niveles de trabajo activo y posibilidad de 

desarrollo de los trabajadores en una entidad pública de Lima Metropolitana en el 

2023. Determinar los niveles de apoyo social y calidad de liderazgo de los 

trabajadores en una entidad pública de Lima Metropolitana en el 2023. Determinar 

los niveles de compensaciones de los trabajadores en una entidad pública de Lima 

Metropolitana en el 2023. Determinar los niveles de doble presencia de los 

trabajadores en una entidad pública de Lima Metropolitana en el 2023. Determinar 

los niveles de rendimiento de los trabajadores en una entidad pública de Lima 

Metropolitana en el 2023. Determinar los niveles de eficiencia de los trabajadores 

en una entidad pública de Lima Metropolitana en el 2023. Determinar los niveles de 

eficacia de los trabajadores en una entidad pública de Lima Metropolitana en el 

2023. Determinar los niveles de efectividad de los trabajadores en una entidad 

pública de Lima Metropolitana en el 2023. 

Se presentan investigaciones realizadas con anterioridad como 

antecedentes, iniciando por los internacionales, como lo es la investigación de 

Armas y Lara (2023), quienes analizaron factores de riesgo psicosocial y 

desempeño laboral; una muestra de 171 empresas pertenecientes a la Cámara de 

Comercio de Ecuador, respecto a los riesgos psicosociales se muestra que las 

funciones que tienen asignadas les causa estrés o fatiga, finalizando que hay 

desorganización en el trabajo, mínimo apoyo, provocando malestar y bajo 

rendimiento laboral.  

Por otro lado, Llanos y Caicedo (2022), determinaron cual es el impacto de 

los riesgos psicosociales al rendimiento laboral de 24 empleados de un puerto 

marítimo en Ecuador, hallándose que el factor de exigencias psicológicas es la que 
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se presenta en un alto grado de riesgo, finalizando que si existe una asociación 

entre estas dos variables. 

Hormaza et. al. (2021), identificaron factores de riesgo asociados a 

desempeño laboral de un grupo de 24 trabajadores de un hospital en Colombia, 

encontrándose una muy alta prevalencia de riesgos psicosociales, sin embargo, no 

se encontró que estos riesgos incidan, ya que se encontró un grado sobresaliente. 

Páez et. al. (2021), buscaron si el riesgo psicosocial presenta una asociación 

con desempeño laboral en un grupo de 40 trabajadores de un museo en Ecuador, 

encontrando que, si hay una asociación entre estas dos variables, donde el nivel 

de riesgo fue el más elevado y esto afectaría al desempeño de los trabajadores.  

Por su parte Nuruzzakiyah et. al. (2020), diseñaron una medida que permita 

analizar factores de riesgo vinculados a desempeño laboral de un grupo de 258 

trabajadores en una empresa de Malasia, se encontró que hay altas exigencias 

laborales, así como un moderado control del trabajo como del contenido laboral, 

concluyendo que se evidencia una asociación entre variables.  

Seguidamente se presentarán los antecedentes nacionales, iniciando con 

Rodríguez (2023), quien determinó si la gestión de riesgos psicosociales muestra 

una vinculación con desempeño laboral en 100 colaboradores, encontrando un 

nivel medio de gestión de riesgo psicosocial y alto en desempeño laboral, 

concluyendo no hallar asociación relevante. 

Vásquez (2023), determinó como se enlaza los factores psicosociales sobre 

el desempeño de un grupo de 500 docentes pertenecientes a diferentes 

instituciones educativas públicas de Lima, los factores de riesgos psicosociales 

muestran un efecto del 70% respecto al desempeño laboral, concluyendo que es 

necesario considerar variables como la motivación, la resiliencia o la calidad de vida 

en la relación de estas variables estudiadas.  

Por otro Moreno (2022), determinó relacionar gestión de riesgos 

psicosociales con desempeño en 60 trabajadores de un Ministerio Peruano, 

encontrando que se muestra un nivel alto respeto a la gestión de riesgos, referente 

al desempeño laboral, la mayoría presentó un nivel alto, encontrándose una 

relación baja entre ambas variables.  

Por su parte, Chura (2021), busco si riesgo psicosocial tiene asociación con 

desempeño laboral en 105 funcionarios, halló un grado medio respecto a la 
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percepción del riesgo psicosocial y un grado bajo relacionado a desempeño laboral, 

finalizando que si hay una correlación considerable entre estas dos variables en los 

funcionarios evaluados.  

Huamán y Gilt (2021), determinaron que factores de riesgo psicosocial se 

asocian con desempeño laboral; una muestra de 100 trabajadores pertenecientes 

a la Posta Médica San Rafael, los resultados señalan que hay un nivel medio 

respecto a factores psicosociales, así como en desempeño laboral. 

Los factores de riesgo psicosocial se conciben como incidencia contextual al 

ambiente laboral, y que a la vez tienen el potencial de influir en la bienestar mental 

y en general de los asalariados, estos pueden derivar de diversos aspectos 

laborales, incluyendo el tipo de tarea o el horario, las condiciones del trabajo y las 

oportunidades de crecimiento laboral. Si bien los riesgos psicosociales pueden 

manifestarse en diversos campos laborales, ciertos empleados enfrentan un mayor 

riesgo de exposición a estos factores debido a la naturaleza de sus 

responsabilidades y las condiciones en las que trabajan (Organización Mundial de 

la Salud, 2022).  

Generalmente estos factores psicosociales suelen ser vinculados al ámbito 

laboral, aunque esto puede ir más allá de solo el contexto laboral, ya que se derivan 

de múltiples aspectos del entorno en el que una persona se desenvuelve. Por lo 

tanto, estos factores suelen ser más evidentes en los trabajadores, quienes pasan 

la mayor parte de su tiempo en un entorno laboral constante que afecta su estado 

emocional. En otras palabras, la percepción de las cosas por parte de un individuo 

está influenciada por el entorno en el que se encuentra. Según Salamanca et. al. 

(2019) es crucial considerar los diversos componentes que impactan la vivencia 

laboral, esto permite una mayor comprensión de estos factores, aunque los 

impactos del riesgo psicosocial se reflejan a nivel personal en términos de salud 

mental y problemas físicos, las causas y elementos subyacentes se hallan en las 

condiciones laborales y en la configuración y disposición del trabajo, según 

Helfferich y Franklin (2022). 

Las dimensiones que maneja el SUSESO ISTAS 21 (Mendoza y Moyano, 

2019), son: 

Exigencias psicológicas, que se entienden como demandas psicológicas en 

el trabajo que surgen de diferentes aspectos, por un lado, se relacionan con la 
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cantidad de trabajo y están intrínsecamente ligadas al ritmo laboral, que a menudo 

comparten su origen, pueden estar conectadas con el tiempo de trabajo, que 

involucra tanto la cantidad de tareas como su distribución a lo largo del día, por otro 

lado, pueden estar relacionadas mediante la administración de las interacciones 

personales y las emociones, especialmente en ocupaciones que implican la 

prestación de servicios a otros y buscan producir innovaciones en ellas. Esto puede 

incluir la transferencia de sentimientos y emociones entre el trabajador y las 

personas con las que interactúa. Según Delgado et. al. (2021), las demandas 

emocionales se originan en trabajos orientados al servicio a individuos y son 

inherentes a la naturaleza de las tareas, lo que hace que sean difíciles de eliminar. 

La dimensión trabajo activo y posibilidad de desarrollo, son dos elementos 

en conjunto que se presentan en un entorno laboral, donde se estima que la 

participación por parte de los empleados se demuestre con compromiso además 

de que esta sea activa. Al mismo tiempo, se crean oportunidades para que el 

trabajador crezca y se desarrolle profesionalmente. En este contexto, la 

organización desempeña un papel fundamental al equilibrar las demandas 

laborales con los recursos proporcionados al empleado. Según Hermosa y Gómez 

(2021), cuando logra este equilibrio, los organismos contribuyen significativamente 

en gestionar efectivamente su capital humano y promueve un mayor compromiso 

con el trabajo. 

Igualmente encontramos que la dimensión apoyo social y calidad de 

liderazgo, funciona como un componente de factor psicosocial o también como un 

factor protector de la salud. Los entornos laborales que ofrecen un elevado 

compromiso social suelen reducir el estrés así mismo fomentan un entorno positivo 

de trabajo. En cuanto a la calidad del liderazgo, juega un rol crítico en el bienestar 

y la motivación de los asalariados. En relación a Bordalejo y Napoli (2020), cuando 

los líderes, que ocupan posiciones jerárquicas en la estructura organizativa, no son 

reconocidos como tales, pueden surgir conflictos y tensiones dentro del equipo de 

trabajo. 

Respecto de la dimensión compensaciones, el estrés laboral se origina 

cuando existe un desequilibrio entre el trabajo dedicado por el operario y las 

gratificaciones que recibe de la empresa, ya sean de naturaleza salarial, social o 

profesional. Esta circunstancia empeora por el control del estatus laboral, en la que 
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se presenta la persistencia en el empleo y la aparición de cambios no deseados en 

la trayectoria profesional. Tomando a Rodríguez et. al. (2021), estos dos elementos 

fundamentales muestran una influencia significativa en el bienestar laboral, dando 

lugar a una serie de desafíos es aspectos como la salud mental o el físico. 

Respecto de la dimensión doble presencia, esta se refiere a situaciones 

donde una persona, por lo general una mujer, se encuentra en la posición de tener 

que cumplir con responsabilidades tanto en su lugar de trabajo como en su hogar 

y vida familiar de manera simultánea.  

Esto puede generar un conflicto entre las demandas laborales y las 

responsabilidades familiares, lo que a menudo resulta en una carga adicional de 

estrés y esfuerzo emocional para el individuo que busca equilibrar ambas esferas 

de su vida. Según Montoya et. al. (2018), esta interferencia puede ser 

especialmente relevante en contextos donde no existen políticas de conciliación 

laboral y familiar adecuadas. 

El desempeño laboral se configura como un sistema dedicado a impulsar la 

eficacia y el logro de las organizaciones, este se configura como un recurso 

fundamental para el desarrollo empresarial, ya que contribuye a establecer 

estrategias y mejorar la eficacia de los empleados. Ofrece ventajas significativas a 

las organizaciones, facilitando la mejora continua y aumentando su competitividad. 

En base a Bautista et. al. (2020), esta razón es imperativa para que las empresas 

presten una mayor atención y se preocupen por el rendimiento en el trabajo de 

todos los asalariados. 

Los asalariados, dentro de una organización, buscan que sus necesidades 

sean satisfechas, y cuando logran hacerlo, encuentran la motivación necesaria para 

asumir responsabilidades, dirigir sus acciones laborales al logro de metas 

personales y organizacionales al igual que lograr una alta efectividad en el proceso. 

Entre las dimensiones que componen el desempeño laboral encontramos la 

dimensión rendimiento, que se puede definir como el objetivo de las empresas de 

generar productos, ya sean bienes o servicios 

Mendieta et. al. (2020), a través de la utilización eficaz de recursos como la 

materia prima o el capital humano, según sea necesario. Esto significa que las 

empresas necesitan utilizar tanto recursos humanos como no humanos para 

obtener un producto final.  
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El rendimiento laboral puede influir en el éxito de una empresa y puede ser 

evaluado y mejorado mediante la administración del talento humano y la 

retroalimentación constante. Desde otro lado, la dimensión eficiencia, relacionada 

al desempeño laboral busca lograr sus metas con el mínimo de recursos 

necesarios, la capacidad de un empleado para la ejecución de sus actividades y 

obligaciones teniendo en cuenta la eficacia y el tiempo determinado para ello, 

haciendo un uso óptimo de recursos accesibles. Por otra parte, la dimensión 

eficacia se valora según la cantidad de resultados deseados que se logran, es decir, 

si las metas u objetivos son alcanzables dentro del plan estimado. Esto implica 

dirigir los esfuerzos de una entidad hacia las actividades y procesos críticos 

(Ruiz et. al. 2021). 

La eficacia es un constituyente clave de la evaluación del rendimiento de un 

empleado y puede estar relacionada con la calidad de su trabajo, su capacidad para 

cumplir plazos y su capacidad para generar resultados positivos. La dimensión 

efectividad, hace alusión al procedimiento de evaluación y análisis del progreso de 

una administración pública, en la cual los resultados aportan a la coherencia y 

consistencia en los resultados institucionales. Este proceso implica tomar las 

precauciones necesarias para mejorar la eficiencia en el desempeño laboral (Corzo, 

2022). Entonces, se trata de la habilidad de un trabajador para producir resultados 

de alta calidad que contribuyan a alcanzar los objetivos establecidos y al éxito 

organizacional en general. 

Las dimensiones del cuestionario del desempeño laboral son el rendimiento, 

el cual se refiere al resultado general o nivel de ejecución en las tareas asignadas. 

Evalúa la cantidad y calidad del trabajo realizado por un empleado en relación con 

los estándares o expectativas establecidos. El rendimiento puede medirse en 

términos de metas alcanzadas, tareas completadas y resultados obtenidos 

(Fuentes, 2018). 

Seguidamente se tiene la dimensión de la eficacia, centrada en alcanzar 

metas y los objetivos establecidos habilidosamente. Está vinculada a los resultados 

positivos y alcanzar los resultados esperados como una capacidad de un empleado. 

Un trabajador eficaz logra sus metas de manera exitosa y cumple con las 

expectativas de rendimiento (Fuentes, 2018). 
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Luego se menciona a la dimensión de la eficiencia, en esta se resalta la 

importancia de que las tareas y actividades se completan haciendo un mínimo uso 

de recursos, como tiempo, esfuerzo o costo. Un empleado eficiente logra sus 

objetivos sin desperdiciar recursos, optimizando el proceso de trabajo (Fuentes, 

2018). 

Finalmente se menciona a la dimensión de la efectividad, la cual evalúa la 

capacidad de un empleado para lograr resultados significativos y positivos en el 

trabajo. Va más allá de simplemente cumplir con tareas; se trata de generar un 

efecto favorable en el entorno laboral y en los propósitos generales de la 

organización (Fuentes, 2018). 

El inicio del procedimiento de prevención de estos riesgos implica identificar 

los niveles de riesgo, lo que permite la aplicación de las medidas preventivas o de 

control adecuadas. Según Campos et. al. (2021), en este contexto, es relevante 

emplear herramientas de evaluación capaces de medir estos elementos de riesgo, 

lo que facilita la creación de programas de intervención destinados a proteger la 

salud de los empleados, otro elemento al que se le debe de dar importancia es a la 

salud mental, ya que a través de ella se puede lograr que los trabajadores se 

distinga por experimentar una mayor satisfacción en su entorno de trabajo, esto, a 

su vez, tendrá un impacto directo en su rendimiento laboral. Además, promover 

prácticas saludables puede contribuir considerablemente a reducir los riesgos 

psicosociales (Cárdenas, 2023). 

Es importante señalar la importancia de reconocer y abordar el impacto que 

pueden tener diversos elementos adversos en el bienestar mental. Estos factores, 

como el estrés y la ansiedad, pueden tener afección adversa con el rendimiento 

laboral al interferir con su capacidad para realizar sus tareas de manera eficiente. 

Por consiguiente, se resalta la importancia de que las entidades tomen medidas 

para generar un entorno de trabajo adecuado además de brindar el apoyo suficiente 

para incentivar un adecuado bienestar emocional entre sus empleados, lo que a su 

vez puede mejorar su desempeño laboral 
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II. METODOLOGÍA

Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

Representada como básica centrada en comprender y adquirir conocimiento 

sobre conceptos, teorías o fenómenos sin la necesidad inmediata de aplicarlos en 

la práctica. Tomando a Hernández y Sampieri (2018), busca profundizar en la 

comprensión de los principios fundamentales, lo que aporta al conocimiento en su 

forma más pura. 

Diseño de investigación 

No experimental, a lo que Hernández y Mendoza (2018) indican al no buscar 

manipular de manera intencional las variables analizadas, por otro lado, también 

corresponder a un estudio transversal en la cual la recogida de la información se 

realiza en un determinado tiempo.  

Donde: 

M = Muestra 

Ox = Variable factores de riesgo psicosocial 

Oy = Variable desempeño laboral 

r = Relación entre variables 

Variables y operacionalización 

Variable 1: Factores de riesgo psicosocial 

Definición conceptual:  

Los riesgos psicosociales comprenden las demandas y presiones vinculadas 

a las responsabilidades laborales, que, cuando son excesivas o insuficientes, 

suponen una adversidad para el bienestar y la salud de las personas. 
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Definición operacional: 

Los factores de riesgo psicosocial de SUSESO/ ISTAS 21, a través de un 

cuestionario que permita medir los riesgos psicosociales. 

Variable 2: Desempeño laboral  

Definición conceptual:  

El desempeño laboral abarca las acciones o comportamientos que los 

empleados exhiben de manera sobresaliente para alcanzar las metas y objetivos 

de la empresa. 

Definición operacional: 

La evaluación del rendimiento en el trabajo se llevó a cabo a través de un 

cuestionario específico compuesto por 20 preguntas que requieren respuestas en 

una escala Likert. 

Población, muestra y muestreo 

Población 

Comprendida por elementos o individuos con características y 

especificaciones en un contexto específico tomando a Ñaupas et. al. (2018), estuvo 

conformado por 790 participantes. 

Muestra  

Como muestra se consideró a 260 participantes que completaron el 

instrumento utilizado; tomando en cuenta: 

Criterios de inclusión: Colaboradores que estén inscritos en la planilla de 

la Municipalidad de Jesús María y que se encuentren en modalidad de trabajo 

presencial. 

Criterios de exclusión: Colaboradores que estén de vacaciones, que se 

encuentren trabajando de manera remota y que no hayan asistido los días de la 

aplicación.  

Se aplicó la fórmula de poblaciones finitas: 

 

 

𝑛 =
𝑧2. 𝑁𝑋𝑝. 𝑞

𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑧2𝑝𝑞
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Donde: 

n: Tamaño de muestra n = 790 

N: Tamaño de la población universo N = 260 

z2: Sigma = Nivel de Confianza (1-5)   Z = 1.96 

p: Posibilidad de éxito = 50%   P = 0.5 

q: Posibilidad de error = 50%   Q = 0.5 

e: Error muestral (1-10)   E = 0.5 

Muestreo 

La selección de unidad de estudio fue muestreo probabilístico aleatorio 

simple; como lo resalta Sánchez et al. (2018), todo procedimiento donde los 

elementos de la población objetivo y oportunamente cada muestra determinada con 

la misma probabilidad. 

Técnicas e instrumento de recolección de datos 

Se utilizó la encuesta; empleada bajo propósito en recopilar datos 

estructuralmente, a través del uso de instrumentos previamente preparados citando 

a Suárez et. al., (2022). 

La data hallada se realizó empleando instrumentos validados con preguntas 

bajo respuestas de tipo Likert de 5 opciones.  

Instrumentos de recolección de datos 

Se utilizó sobre evaluar factores de riesgo psicosocial en trabajadores, 

el “Cuestionario SUSESO/ISTAS 21” el cual consta de un total de 05 dimensiones 

y 20 ítems que se evaluará según escala ordinal por otra parte se ve necesario 

aplicar el “Cuestionario de Desempeño Laboral” conformado por 04 dimensiones 

con un total de 20 ítems; el cual se medirá según escala ordinal (Anexo 3).  

Ficha técnica de los Instrumentos 

a. Ficha técnica

Nombre: SUSESO/ISTAS 21 - (Versión breve) 

Autores: Superintendencia de Seguridad Social de chile (2009) 

Procedencia: chilena 
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Adaptación: Yactayo (2020) 

Año: 2020 

Aplicación: Personas de 18 a 68 años 

Duración: 30 minutos 

Confiabilidad: Fue realizada por Yactayo en 2020 se observó la 

consistencia interna del instrumento y se alcanzó (Alfa de Cronbach, 0.7), 

por medio de un análisis factorial; lo que indica claramente un nivel de validez 

y confiabilidad;  

Validez: Obtenida por análisis factorial (KMO de 0,591) y la Prueba de 

esfericidad de Bartlett (Sig. 0,00); indicaron que es apta para el análisis 

factorial; así se determinó presencia de 6 factores: el primero (ítems 

7,8,9,10,11,13,14 y 15); para el segundo (2,3,4 y 5); el tercero (16 y 17); para 

el cuarto factor (1,20 y 12); el quinto tiene el ítem (18); finalmente el sexto 

factor agrupa (6 y 19) restantes (Yactayo, 2020). 

 

b. Ficha técnica 

Nombre: Cuestionario de Desempeño Laboral 

Autora: Fuentes Torres Katherine Julia (2018) 

Procedencia: peruana 

Año: 2018 

Aplicación: Individual y colectiva 

Duración: 15 a 20 minutos 

Confiabilidad: se observó la consistencia interna del instrumento y se 

alcanzó (Alfa de Cronbach, 0.979), indica un nivel de confiabilidad alto. 

Validez: Fue llevada por validez de contenido (V de Aiken), es decir 

juicio de jueces expertos acompañado de una revisión objetiva con criterios 

como pertinencia, relevancia y claridad (Fuentes, 2018). 

 

Procedimiento 

Después de obtener las autorizaciones pertinentes de la organización, se 

realizó la recopilación de datos, haciendo uso de los instrumentos. Estos fueron 

administrados a los participantes manteniendo en todo momento los principios 

éticos como la confidencialidad, además de la autorización por medio del 
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consentimiento informado, cabe resaltar que también se estuvo atento a responder 

a las preguntas que surgieron durante todo este proceso de evaluación. 

 

Método de análisis de datos  

En primer lugar, se tomó en consideración la formulación estadística de 

aleatorio simple para recabar la muestra final correspondiente a la población de 

estudio, como segundo aspecto se recurrió a una hoja de cálculo de Microsoft Excel 

para ordenar la información posterior a la evaluación con ambos cuestionarios, 

desde una matriz donde completada con data representativa de los instrumentos 

utilizados. Se administró el programa SPSS-27; analizando cada dato por medio de 

la prueba de normalidad que reportó una distribución no normal, empleando así 

para las pruebas de hipótesis el estadístico de correlación Rho de Spearman lo que 

facilitó los resultados mediante la creación de tablas o gráficos descriptivas. 

 

Aspectos éticos 

Conforme a directrices establecidas por la Universidad César Vallejo.  

Se aseguró confidencialidad y el absoluto respeto; estos datos compartidos con la 

debida autorización brindada en el consentimiento informado, a los cuales se les 

brindó la mayor precisión posible con las dudas surgidas. En primera instancia se 

obtuvieron los permisos necesarios del director de la institución para llevar a cabo 

las evaluaciones, posteriormente previa introducción a la participación de los 

sujetos; la cuál fue completamente voluntaria, se hizo conforme consentimiento 

informado y confidencialidad para la recolección de data. 

Cabe mencionar que el procedimiento correspondiente al apartado ético 

comprende en primer la redacción de un documento breve que informa sobre los 

usos de la información proporcionada, el título como también objetivos del estudio, 

en la cual se respeta la libre, voluntaria, confidencial y anónima participación, 

pudiendo escoger retirarse pese a no culminar el desarrollo del instrumento. Una 

vez resuelto el instrumento, se eliminaron los casos que estuvieran incompletos. A 

continuación, se menciona brevemente los aspectos a considerar en la redacción y 

entrega del manejo de información: 
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• Autonomía: Honrar las elecciones que realice en relación con su salud

y bienestar.

• No maleficencia: Prevenir la causación deliberada de daño y reducir los

potenciales riesgos.

• Privacidad: Proteger la confidencialidad de la información.

• Confidencialidad: Es esencial preservar la privacidad, garantizando la

seguridad de estos asegurando que en su uso no se haga posible la

identificación de algunos de los participantes sin su explícito

consentimiento.

• Consentimiento informado: Este proceso permite brindar información

clara, así como los procesos de la investigación, además asegura la

voluntaria participación de los involucrados.

• Honestidad y transparencia: se debe proporcionar información clara y

exhaustiva acerca de los enfoques utilizados, los hallazgos alcanzados y

las restricciones de la investigación.
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III. RESULTADOS

Tabla 1  

Niveles de riesgo psicosocial 

Riesgo Psicosocial 

Frecuencia Porcentaje 

Riesgo psicosocial bajo 56 21,54% 

Riesgo psicosocial medio 191 73,46% 

Riesgo psicosocial alto 13 5,0% 

Total 260 100,0% 

En la tabla 1 sobre resultados descriptivos de la variable riesgo psicosocial 

se observa que, 73.46% de los trabajadores encuestados muestran un nivel medio. 

Del mismo modo, el 21.54% demuestra un nivel bajo y 5.0% un nivel alto. Estos 

resultados sugieren una tendencia predominante hacia un nivel medio de riesgo 

psicosocial. 



18 

Tabla 2  

Niveles de exigencias psicológicas 

Exigencias psicológicas 

Frecuencia Porcentaje 

Exigencias psicológicas bajo 40 15,38% 

Exigencias psicológicas medio 198 76,15% 

Exigencias psicológicas alto 22 8,46% 

Total 260 100,0% 

En la tabla 2 sobre resultados descriptivos de la dimensión exigencias 

psicológicas se evidencia que, 76.15% en trabajadores encuestados muestran un 

nivel medio. Del mismo modo, el 15.38% demuestra un nivel bajo y 8.46% un nivel 

alto. Estos resultados sugieren una tendencia predominante hacia un nivel medio 

de exigencias psicológicas entre la población analizada. 
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Tabla 3  

Niveles de trabajo activo y posibilidad de desarrollo 

 

Trabajo activo y posibilidad de desarrollo 

 Frecuencia Porcentaje 

Trabajo activo y posibilidad de desarrollo bajo 38 14,62% 

Trabajo activo y posibilidad de desarrollo medio 170 65,38% 

Trabajo activo y posibilidad de desarrollo alto 52 20,0% 

Total 260 100,0% 

 

En la tabla 3 sobre resultados descriptivos de la dimensión trabajo activo y 

posibilidad de desarrollo se halló, 65.38% en trabajadores encuestados con un nivel 

medio. Del mismo modo, el 20.0% demuestra un nivel alto y 14.62% un nivel bajo. 

Lo que sugiere una tendencia predominante hacia un nivel medio de trabajo activo 

y posibilidad de desarrollo entre la población analizada. 
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Tabla 4  

Niveles de apoyo social y calidad de liderazgo 

 

Apoyo social y calidad de liderazgo 

 Frecuencia Porcentaje 

Apoyo social y calidad de liderazgo bajo 15 5,77% 

Apoyo social y calidad de liderazgo medio 175 67,31% 

Trabajo activo y posibilidad de desarrollo alto 70 26,92% 

Total 260 100,0% 

 

En la tabla 4 sobre resultados descriptivos de la dimensión apoyo social y 

calidad de liderazgo, el 67.31% de los trabajadores encuestados muestran un nivel 

medio. Del mismo modo, el 26.92% demuestra un nivel alto y 5.77% un nivel bajo. 

Estos resultados sugieren una tendencia predominante hacia un nivel medio de 

apoyo social y calidad de liderazgo entre la población analizada. 
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Tabla 5  

Niveles de compensaciones 

 

Compensaciones 

 Frecuencia Porcentaje 

Compensaciones bajo 96 36,92% 

Compensaciones medio 154 59,23% 

Compensaciones alto 10 3,85% 

Total 260 100,0% 

 

En la tabla 5 sobre resultados descriptivos de la dimensión compensaciones, 

el 59.23% de los trabajadores encuestados muestran un nivel medio. Del mismo 

modo, el 36.92% demuestra un nivel bajo y 3.85% un nivel alto. Estos resultados 

sugieren una tendencia predominante hacia un nivel medio de compensaciones 

entre la población analizada. 
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Tabla 6  

Niveles de doble presencia 

 

Doble presencia 

 Frecuencia Porcentaje 

Doble presencia bajo 130 50,0% 

Doble presencia medio 106 40,77% 

Doble presencia alto 24 9,23% 

Total 260 100,0% 

 

En la tabla 6 sobre resultados descriptivos de la dimensión doble presencia, 

el 50.0% de los trabajadores encuestados muestran un nivel bajo. Del mismo modo, 

el 40.77% demuestra un nivel medio y 9.23% un nivel alto. Estos resultados 

sugieren una tendencia predominante hacia un nivel medio de doble presencia 

entre la población analizada. 
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Tabla 7  

Niveles de desempeño laboral 

 

Desempeño laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Desempeño laboral bajo 64 24,62% 

Desempeño laboral medio 120 46,15% 

Desempeño laboral alto 76 29,23% 

Total 260 100,0% 

 

En la tabla 7 sobre resultados descriptivos de la variable desempeño laboral, 

el 46.15% de los trabajadores encuestados muestran un nivel medio. Del mismo 

modo, el 29.23% demuestra un nivel alto y 24.62% un nivel bajo. Estos resultados 

sugieren una tendencia predominante hacia un nivel medio de desempeño laboral 

entre la población analizada. 
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Tabla 8  

Niveles de rendimiento 

 

Rendimiento 

 Frecuencia Porcentaje 

Rendimiento bajo 45 17,31% 

Rendimiento  medio 125 48,08% 

Rendimiento alto 90 34,62% 

Total 260 100,0% 

 

En la tabla 8 sobre resultados descriptivos de la dimensión rendimiento, 

el 48.08% de los trabajadores encuestados muestran un nivel medio. Del mismo 

modo, el 34.62% demuestra un nivel alto y 17.31% un nivel bajo. Estos resultados 

sugieren una tendencia predominante hacia un nivel medio de rendimiento entre la 

población analizada. 
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Tabla 9  

Niveles de eficiencia 

 

Eficiencia 

 Frecuencia Porcentaje 

Eficiencia bajo 44 16,92% 

Eficiencia medio 124 47,69% 

Eficiencia alto 92 35,38% 

Total 260 100,0% 

 

En la tabla 9 sobre resultados descriptivos de la dimensión eficiencia, 

el 47.69% de los trabajadores encuestados muestran un nivel medio. Del mismo 

modo, el 35.38% demuestra un nivel alto y 16.92% un nivel bajo. Estos resultados 

sugieren una tendencia predominante hacia un nivel medio de eficiencia entre la 

población analizada. 
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Tabla 10  

Niveles de eficacia 

 

Eficacia 

 Frecuencia Porcentaje 

Eficacia bajo 29 11,15% 

Eficacia medio 126 48,46% 

Eficacia alto 105 40,38% 

Total 260 100,0% 

 

En la tabla 10 sobre resultados descriptivos de la dimensión eficacia, 

el 48.46% de los trabajadores encuestados muestran un nivel medio. Del mismo 

modo, el 40.38% demuestra un nivel alto y 11.15% un nivel bajo. Estos resultados 

sugieren una tendencia predominante hacia un nivel medio de eficiencia entre la 

población analizada. 
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Tabla 11 Niveles de efectividad 

 

Efectividad 

 Frecuencia Porcentaje 

Efectividad bajo 95 36,54% 

Efectividad medio 144 55,38% 

Efectividad alto 21 8,08% 

Total 260 100,0% 

 

En la tabla 11 sobre resultados descriptivos de la dimensión efectividad, el 

55.38% de los trabajadores encuestados muestran un nivel medio. Del mismo 

modo, el 36.54% demuestra un nivel bajo y 8.08% un nivel alto. Estos resultados 

sugieren una tendencia predominante hacia un nivel medio de efectividad entre la 

población analizada. 
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Resultado de objetivo general: 

 

Tabla 12  

Relación entre Factores de Riesgo Psicosocial y Desempeño Laboral 

 

 Desempeño laboral Total 

Medio Alto 

N % N % N % 

Factores de 

riesgo 

psicosocial 

Bajo 14 17,10% 76 42,70% 90 34,60% 

Medio 68 82,90% 102 57,30% 170 65,40% 

Total 82 100,0% 178 100,0% 260 100,0% 

 

En la tabla 12, se puede observar que, dentro del nivel medio de desempeño 

laboral, se encontró que el mayor número de trabajadores se sitúan en niveles 

medios de factores de riesgo psicosocial con una representación de 82,90% 

seguidamente los niveles bajo con un 17,10%. Dentro de los niveles de desempeño 

laboral altos, se halló que la mayor cantidad de trabajadores está en nivel medio de 

factores de riesgo psicosocial representado por un 57,30% y niveles bajos con 

42,70%. 
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Resultado de objetivo específico 1: 

 

Tabla 13  

Relación entre Factores de Riesgo Psicosocial y Rendimiento 

 

 Rendimiento Total 

Bajo Medio Alto 

N % N % N % N % 

Factores de 

riesgo 

psicosocial 

Bajo 3 100,0% 6 6,70% 81 48,50% 90 34,60% 

Medio 0 0,0% 84 93,30% 86 51,50% 170 65,40% 

Total 3 100,0% 90 100,0% 167 100,0% 260 100,0% 

 

En la tabla 13, se puede observar que, dentro del nivel bajo de rendimiento, 

se encontró que la mayor cantidad de trabajadores se encuentran en niveles bajos 

de factores de riesgo psicosocial con una representación de 3 trabajadores debido 

a que son los únicos que encajan en esta característica; dentro de los niveles de 

rendimiento medio, se halló que la mayor cantidad de trabajadores está en nivel 

medio de factores de riesgo psicosocial representado por un 93,30% y niveles bajo 

con 6,70%. Seguidamente, entre los niveles de rendimiento alto, se halló una mayor 

cantidad de trabajadores en el nivel medio representado por un 51,50%, 

seguidamente el nivel bajo con 48,50%. 
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Resultado de objetivo específico 2: 

 

Tabla 14  

Relación entre Factores de Riesgo Psicosocial y Eficiencia 

 

 Eficiencia Total 

Bajo Medio Alto 

N % N % N % N % 

Factores de 

riesgo 

psicosocial 

Bajo 0 0,0% 11 14,30% 79 45,10% 90 34,60% 

Medio 8 100,0% 66 85,70% 96 54,90% 170 65,40% 

Total 8 100,0% 77 100,0% 175 100,0% 260 100,0% 

 

En la tabla 14, se puede observar que, dentro del nivel bajo de eficiencia, se 

encontró que todos los trabajadores se encuentran en nivel medio de factores de 

riesgo psicosocial con 8 trabajadores; dentro de los niveles de eficiencia medio, se 

halló que la mayor cantidad de trabajadores está en dentro del nivel medio de 

factores de riesgo psicosocial representado por un 85,70% y niveles bajo con 

14,30%; seguidamente entre los niveles de eficiencia alto, se halló una mayor 

cantidad de trabajadores en el nivel medio representado por un 54,90%, 

seguidamente el nivel bajo con 45,10%. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

31 
 

Resultado de objetivo específico 3: 

 

Tabla 15  

Relación entre Factores de Riesgo Psicosocial y Eficacia 

 

 Eficacia Total 

Bajo Medio Alto 

N % N % N % N % 

Factores de 

riesgo 

psicosocial 

Bajo 0 0,0% 11 14,50% 79 43,40% 90 34,60% 

Medio 2 100,0% 65 85,50% 103 56,60% 170 65,40% 

Total 2 100,0% 76 100,0% 182 100,0% 260 100,0% 

 

En la tabla 15, se puede observar que, dentro del nivel bajo de eficacia, se 

encontró que toda la población se encuentra en nivel medio de factores de riesgo 

psicosocial con 2 trabajadores; dentro de los niveles de eficacia medio, se halló que 

la mayor cantidad de trabajadores está en nivel medio de factores de riesgo 

psicosocial representado por un 85,50% y seguidamente niveles bajos con 14,50%; 

seguidamente entre los niveles de eficacia alto, se halló una mayor cantidad de 

trabajadores en el nivel medio representado por un 56,60%, seguidamente el nivel 

alto con 43,40%. 
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Resultado de objetivo específico 4: 

 

Tabla 16  

Relación entre Factores de Riesgo Psicosocial y Efectividad 

 

 Efectividad Total 

Bajo Medio Alto 

N % N % N % N % 

Factores de 

riesgo 

psicosocial 

Bajo 5 0,0% 59 31,90% 26 40,0% 90 34,60% 

Medio 5 100,0% 126 68,10% 39 60,0% 170 65,40% 

Total 10 100,0% 185 100,0% 65 100,0% 260 100,0% 

 

En la tabla 16, se puede observar que, dentro del nivel bajo de efectividad, 

se encontró que tanto en el nivel medio como alto se encuentran 5 trabajadores; 

dentro de los niveles de efectividad medio, se halló que la mayor cantidad de 

trabajadores está en nivel medio de factores de riesgo psicosocial representado por 

un 68,10% y niveles bajos con 31,90%; seguidamente entre los niveles de 

efectividad alto, se halló una mayor cantidad de trabajadores en el nivel medio 

representado por un 60,0% y seguidamente el nivel alto con 40.0%. 
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4.2. Análisis de normalidad 

 

Tabla 17  

Análisis de normalidad 

 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Riesgo psicosocial ,080 260 ,000 

Desempeño laboral ,075 260 ,001 

Rendimiento ,109 260 ,000 

Eficiencia ,119 260 ,000 

Eficacia ,143 260 ,000 

Efectividad ,161 260 ,000 

 

El análisis de normalidad reporta una significancia menor al 5% en donde el 

p-valor resulta menor a .050 (p < .050). Esto significa que la distribución de cada 

variable analizada no es normal, lo que sugiere el uso del estadístico Rho de 

Spearman. 
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4.3. Pruebas de hipótesis 

Prueba de hipótesis general:  

 

Tabla 18  

Relación entre Factores de riesgo psicosocial y Desempeño laboral 

 

 
Factores de riesgo 

psicosocial 

Desempeño laboral 

Correlación de 

Spearman 
,439** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 260 

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

 

En la tabla 18, con lo hallado mediante la correlación de Spearman entre  

factores de riesgo psicosociales y desempeño laboral muestran una relación directa 

significativa (r = ,439, p = 0,000). Esta correlación indica que a medida que 

incremento de factores de riesgo psicosociales, es igual para desempeño laboral. 

La significancia estadística (p = 0,000) indica que esta conexión no causal posee 

una base estadística sólida. En otras palabras, se confirma la hipótesis alternativa 

y se descarta la nula. Siendo directa significativamente. 
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Hipótesis Específica 1: 

 

Tabla 19  

Relación entre los Factores de riesgo psicosocial y Rendimiento 

 

 Factores de riesgo 

psicosocial 

Rendimiento Correlación de Spearman ,417** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 260 

 

En la tabla 19, teniendo en cuenta la correlación de Spearman entre los 

factores de riesgos psicosociales y el rendimiento muestran una asociación directa 

significativa (r = ,417, p = 0,000). Esto indica que a medida que los factores de 

riesgo psicosociales aumentan, el rendimiento tiende a hacerlo también. La 

significancia estadística (p = 0,000) sugiere que esta relación no es simplemente el 

resultado del azar, sino que es estadísticamente significativa. Es decir, se acepta 

la hipótesis alternativa y se rechaza la nula; siendo directa significativamente.  
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Hipótesis Específica 2: 

 

Tabla 20  

Relación entre los factores de riesgo psicosocial y eficiencia 

 

 Factores de riesgo 

psicosocial 

Eficiencia Correlación de 

Spearman 

,424** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 260 

 

En la tabla 20, a través de la correlación de Spearman entre los factores de 

riesgo psicosociales y la eficiencia revelan una asociación directa significativa  

(r = ,424, p = 0,000). Esto sugiere que a medida que los factores de riesgo 

psicosociales aumentan, la eficiencia tiende a aumentar. La significancia 

estadística (p = 0,000) indica que esta relación no es simplemente el resultado del 

azar, sino que es estadísticamente significativa. Es decir, se acepta la hipótesis 

alternativa y se rechaza la nula; siendo directa significativamente.  
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Hipótesis Específica 3: 

 

Tabla 21  

Relación entre los factores de riesgo psicosocial y eficacia 

 

 Factores de riesgo 

psicosocial 

Eficacia Correlación de 

Spearman 

,387** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 260 

 

En la tabla 21, teniendo en cuenta la correlación de Spearman entre los 

factores de riesgo psicosociales y la eficacia muestran una asociación directa 

significativa (r = ,387, p = 0,000). Este hallazgo sugiere que a medida que aumentan 

los factores de riesgo psicosociales, la eficacia tiende a aumentar. La significancia 

estadística (p = 0,000) indica que esta relación no es atribuible al azar y tiene 

implicaciones prácticas. Es decir, se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la 

nula; siendo directa significativamente. 
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Hipótesis Específica 4: 

 

Tabla 22  

Relación entre los factores de riesgo psicosocial y efectividad 

 

 Factores de riesgo 

psicosocial 

Efectividad Correlación de 

Spearman 

,162** 

Sig. (bilateral) ,009 

N 260 

 

En la tabla 22, siguiendo el análisis por medio de la correlación de Spearman 

entre los factores de riesgo psicosociales y la efectividad revelan una asociación 

débil pero estadísticamente significativa (r = ,162, p = 0,000). Este hallazgo indica 

que existe una relación directa entre los factores de riesgo psicosociales y la 

efectividad, lo que sugiere que un aumento en los factores de riesgo podría estar 

vinculado a un aumento en la efectividad laboral. Es decir, se acepta la hipótesis 

alternativa y se rechaza la nula; siendo directa significativamente. 
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IV. DISCUSIÓN 

Habiendo culminado los resultados concierne a las diferentes hipótesis y 

objetivos planteados se procede a comparar los resultados de otras 

investigaciones, aquellos relevantes, significativos o en contraste encontrados con 

las teorías y antecedentes vistos anteriormente. 

Partiendo del objetivo general, se encontró una relación directa 

estadísticamente significativa (p = .000) entre factores de riesgo psicosocial y el 

desempeño laboral (r=.439). Además, se encontró una incidencia del 93.30% 

(n=84) entre el riesgo psicosocial medio y el rendimiento medio, otra del 51.50% 

entre el rendimiento alto y el riesgo psicosocial medio, otra del 48.50% entre el 

rendimiento alto y el riesgo psicosocial bajo, lo que refuerza la correlación directa. 

Estos hallazgos son respaldados por estudios previos, como los de Armas y Lara 

(2023), quienes concluyeron que la desorganización en el trabajo y el mínimo apoyo 

provocan malestar y bajo rendimiento laboral (r=.380), y por Páez et al. (2021), que 

también encontraron una asociación entre riesgos psicosociales y desempeño 

laboral en trabajadores de un museo en Ecuador (r=.462). Se logra interpretar que, 

cuanto mayor sea la percepción de riesgos psicosociales, menor tenderá a ser el 

desempeño laboral. Cuando se menciona "cuanto mayor sea la percepción de 

riesgos psicosociales, menor tenderá a ser el desempeño laboral, se está 

señalando que la percepción de factores como el estrés, la falta de apoyo o la 

desorganización en el entorno laboral puede actuar como una carga que dificulta el 

rendimiento de los trabajadores. Esto sugiere que, cuando los empleados 

experimentan altos niveles de estrés o se sienten desmotivados debido a la falta de 

apoyo, se compromete la ejecución efectiva. En última instancia, esto puede 

traducirse en una disminución del desempeño general en el trabajo, ya que los 

empleados pueden tener dificultades para concentrarse. 

En base al primer objetivo específico, se encontró una relación directa 

estadísticamente significativa (p = .000) entre factores de riesgo psicosocial y  

rendimiento (r=.417). Además, se encontró una incidencia 85.7% en la eficiencia 

media y el riesgo psicosocial medio, 54.90% entre la eficiencia alta y el riesgo 

psicosocial media, otra del 45.10% entre la eficiencia alta y el riesgo psicosocial 

medio. Lo cual refuerza la correlación directa. Este resultado es consistente con el 

estudio de Llanos y Caicedo (2022), quienes determinaron que las exigencias 



 

40 
 

psicológicas tienen un alto grado de riesgo y están asociadas con el rendimiento 

laboral en empleados de un puerto marítimo en Ecuador (r=.415). Se logra 

interpretar que, los elementos psicosociales en el entorno laboral tienen un impacto 

significativo en la capacidad de los empleados para producir resultados concretos. 

Esto sugiere que los factores como el estrés, la falta de apoyo y la desorganización 

pueden influir negativamente en la productividad individual. La afirmación de que 

"los elementos psicosociales en el entorno laboral tienen un impacto significativo 

en la capacidad de los empleados para producir resultados concretos" resalta la 

influencia directa que tienen estos factores en la productividad individual. Cuando 

los empleados se enfrentan a estas barreras, es más probable que experimenten 

dificultades para concentrarse, tomar decisiones adecuadas o completar tareas de 

manera eficiente, lo que finalmente impacta en la producción de resultados 

concretos en su trabajo diario. 

En base al segundo objetivo específico, se encontró una relación directa 

estadísticamente significativa (p = .000) entre los Factores de riesgo psicosocial y 

la eficiencia (r=.424). Además, se encontró una incidencia del 85.50% entre la 

eficacia media y el riesgo psicosocial medio, otra del 56.60% entre la eficacia alta 

y el riesgo psicosocial medio, también una del 43.4% entre la eficacia alta y el riesgo 

psicosocial medio. Lo cual refuerza la correlación directa. Los hallazgos de 

Nuruzzakiyah et al. (2020) refuerzan esta conclusión, al demostrar que altas 

exigencias laborales y un control moderado del trabajo están vinculados con el 

desempeño de los trabajadores en una empresa en Malasia (r=.431). Se logra 

interpretar que, los aspectos psicosociales del trabajo están estrechamente 

relacionados con la capacidad de los empleados para realizar tareas de manera 

efectiva y con el menor uso posible de recursos. Esto indica que los entornos 

laborales que carecen de apoyo, organización o claridad en las funciones pueden 

afectar la eficiencia de los trabajadores. La conexión entre "los aspectos 

psicosociales del trabajo y la eficiencia de los trabajadores" destaca cómo el 

ambiente laboral influye en la capacidad de los empleados para utilizar 

eficientemente los recursos disponibles y realizar sus tareas de manera efectiva. 

Esta relación implica que cuando los trabajadores experimentan altos niveles de 

estrés, falta de apoyo o desorganización en el trabajo, su eficiencia puede verse 

comprometida. Los entornos laborales que carecen de apoyo, estructura o claridad 
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en las funciones asignadas pueden dificultar la capacidad de los empleados para 

trabajar de manera eficiente. 

En base al tercer objetivo específico, se encontró una relación directa 

estadísticamente significativa (p = .000) entre los Factores de riesgo psicosocial y 

la eficacia (r=.387). Además, se encontró una incidencia del 85.50% entre la 

eficacia y el riesgo medios, seguido de otra del 56.60% entre la eficacia alta y el 

riesgo medio, otra del 43.40% entre la eficacia alta y el riesgo psicosocial medio. 

Lo cual refuerza la correlación directa. Este resultado es apoyado por el estudio de 

Huamán y Gilt (2021), quienes encontraron una relación significativa entre los 

factores de riesgo psicosocial y el desempeño laboral en trabajadores de la Posta 

Médica San Rafael (r=.396). Se logra interpretar que, la percepción de riesgos 

psicosociales está asociada con la capacidad de los empleados para lograr los 

objetivos y metas establecidos en su trabajo. Esto implica que los factores como el 

estrés laboral o la falta de recursos pueden obstaculizar la capacidad de los 

trabajadores para cumplir con sus responsabilidades de manera efectiva. La 

asociación entre "la percepción de riesgos psicosociales y la capacidad de los 

empleados para lograr objetivos y metas establecidos" resalta cómo estos factores 

pueden influir en la capacidad de los empleados para cumplir con sus 

responsabilidades laborales. Cuando los trabajadores experimentan altos niveles 

de estrés laboral, falta de recursos o apoyo insuficiente, pueden encontrar 

dificultades para alcanzar los objetivos y metas establecidos para ellos en el trabajo. 

Esta conexión sugiere que los factores psicosociales pueden actuar como barreras 

que obstaculizan el desempeño efectivo de los empleados, lo que puede impactar 

negativamente en la consecución de los objetivos laborales. 

En base al cuarto objetivo específico, se encontró una relación directa 

estadísticamente significativa (p = .009) entre los factores de riesgo psicosocial y la 

efectividad (r=.162). Además, se encontró una incidencia del 68.1% entre la 

efectividad media y el riesgo psicosocial medio, otra del 60.0% entre la efectividad 

alta y el riesgo psicosocial medio, también una del 40.0% entre la efectividad alta y 

el riesgo psicosocial medio. Lo cual refuerza la correlación directa. Chura (2021) 

también encontró una correlación considerable entre el riesgo psicosocial y el 

desempeño laboral en los funcionarios de la municipalidad de Alonso de Alvarado 

en San Martín (r=.289), lo cual refuerza estos hallazgos. Se logra interpretar que, 
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aunque más débil, todavía existe una conexión entre la percepción de riesgos 

psicosociales y la capacidad de los empleados para producir resultados deseables 

en su trabajo. Esto sugiere que, incluso cuando otros aspectos del desempeño 

laboral no se ven afectados de manera significativa, los riesgos psicosociales aún 

pueden influir en la efectividad general de los empleados. La relación entre "la 

percepción de riesgos psicosociales y la capacidad de los empleados para producir 

resultados deseables en su trabajo" señala que, aunque esta conexión puede ser 

más débil en comparación con otros aspectos del desempeño laboral, aún existe 

una influencia significativa. Esto implica que los factores psicosociales pueden 

afectar la efectividad general de los empleados, incluso cuando otros aspectos de 

su desempeño no se ven afectados de manera significativa. Esta conexión sugiere 

que la gestión de los riesgos psicosociales es importante para garantizar que los 

empleados puedan trabajar de manera efectiva y producir resultados satisfactorios 

en su trabajo, incluso cuando enfrentan desafíos relacionados con el estrés laboral, 

la falta de recursos o el apoyo insuficiente. 
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V. CONCLUSIONES 

PRIMERA: Se encontró una repercusión media, también denominada moderada, 

de riesgo psicosocial en un 73.46% (n=191). En cuanto a las dimensiones 

analizadas se encontró en casi todas ellas, una mayor repercusión del nivel medio 

en cuanto a las exigencias psicológicas en un 76.15% (n=198), trabajo activo y 

posibilidad de desarrollo en 65.38% (n=170), apoyo social y calidad de liderazgo en 

un 67.31% (n=175), compensaciones en un 59.23% (n=154). Finalmente, en cuanto 

a la doble presencia se encontró un nivel bajo en un 50% (n=130). 

SEGUNDA: En cuanto al desempeño laboral, se mostró nivel medio, también 

denominado moderado, teniendo una representatividad del 46.15% (n=120). En 

cuanto a las dimensiones se encontró que todas ellas alcanzaron un nivel medio 

con una repercusión porcentual de 48.08% para rendimiento, 47.69% para 

eficiencia, 48.46% para eficacia, 55.38% para efectividad.  

TERCERA: El estudio muestra que, mayor riesgo psicosocial, aumenta el 

desempeño laboral (r = .439, p = 0.000). La mayoría de los trabajadores con 

desempeño medio tiene niveles medios de riesgo (82.90%), y aquellos con 

desempeño alto destacan en niveles medios (57.30%). Esto sugiere que la 

reducción de riesgos psicosociales está asociada con un mejor desempeño laboral. 

CUARTA: El estudio muestra correlación directa significativa (r = .417, p = 0.000) 

entre rendimiento laboral y factores de riesgo psicosocial. En niveles bajos de 

rendimiento, todos los trabajadores tienen altos riesgos psicosociales. En niveles 

medio y alto, la mayoría presenta niveles medios de riesgo (93.30% y 51.50%, 

respectivamente). Estos resultados sugieren que reducir los riesgos psicosociales 

puede mejorar el rendimiento laboral en diferentes niveles. 

QUINTA: Los resultados revelan una correlación directa (r = .424, p = 0.000) entre 

la eficiencia y los factores de riesgo psicosocial. En niveles bajos de eficiencia, 

todos los trabajadores tienen riesgo psicosocial medio. En niveles medio y alto de 

eficiencia, la mayoría presenta riesgo medio (85.70% y 54.90%, respectivamente). 

Reducir estos factores podría ser esencial para mejorar la eficiencia laboral, 
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destacando la importancia de abordarlos para un rendimiento más eficiente en el 

trabajo.  

SEXTA: Los resultados indican una correlación directa (r = .387, p = 0.000) entre 

la eficacia y factores de riesgo psicosocial. En niveles bajos de eficacia, todos 

tienen riesgo psicosocial medio. En niveles medio y alto de eficacia, la mayoría 

muestra riesgo medio (85.50% y 56.60%, respectivamente). Gestionar y reducir 

estos factores es crucial para mejorar la eficacia laboral, resaltando la importancia 

de abordarlos para un rendimiento más eficaz en el trabajo.  

SÉPTIMA: Se revela una correlación directa significativa (r = .162, p = 0.000) entre 

efectividad y factores de riesgo psicosocial. En niveles bajos de efectividad, la 

distribución es equitativa entre niveles medio y alto de riesgo psicosocial. En niveles 

medio y alto de efectividad, la mayoría presenta riesgo psicosocial medio (68.10% 

y 60.0%, respectivamente). Aunque la correlación es débil, reducir los factores de 

riesgo psicosocial puede mejorar la efectividad laboral, destacando su importancia 

al abordar estos factores para un rendimiento laboral más efectivo. 
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VI. RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Para abordar la repercusión media de riesgo psicosocial encontrada en 

el 73.46% de los trabajadores de una entidad pública de Lima Metropolitana en 

2023, se recomienda implementar programas de bienestar laboral con enfoque 

psicológico integral; diseñados para incorporar técnicas de reducción del estrés, 

gestión del tiempo fortaleciendo la salud mental en pos de un balance trabajo-vida, 

dado que el 76.15% de los trabajadores experimenta altas exigencias psicológicas; 

promoviendo pausas activas para mitigar estos efectos. 

 

SEGUNDA: En relación con la dimensión trabajo activo y posibilidad de desarrollo, 

que afectan al 65.38% de los trabajadores, es esencial organizar talleres y cursos 

de desarrollo profesional para fomentar un equilibrio entre rendimiento y fidelización 

del talento humano lo que puede mejorar significativamente la percepción de apoyo 

social y calidad del liderazgo, beneficiando así al 67.31% de los empleados que 

presentan repercusión en esta área. 

 

TERCERA: Para mejorar la comunicación interna y fortalecer el liderazgo, se deben 

implementar estrategias específicas como reuniones regulares, canales de 

retroalimentación abiertos y comunicación efectiva desde recursos humanos por 

ejemplo. Mejorando estas competencias ayudará a reducir el riesgo psicosocial 

relacionado con la percepción de apoyo y liderazgo, que actualmente afecta a un 

67.31% de los trabajadores. 

 

CUARTA: Es crucial revisar y ajustar las políticas de compensación para que sean 

justas y equitativas, ya que el 59.23% de los trabajadores percibe una repercusión 

media en esta área. Considerar evaluar el impacto de las modificaciones 

compensatoria en la satisfacción laboral por parte de los empleados, utilizando 

encuestas, grupos focales y otras herramientas de retroalimentación para recopilar 

datos cualitativos y cuantitativos. 

 

QUINTA: La gestión de doble presencia, refleja de 50% en los evaluados, debe 

incluir el apoyo continuo a los empleados con responsabilidades fuera del trabajo, 
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proporcionando horarios flexibles y opciones de teletrabajo cuando sea posible 

gestionadas de RRHH. Esta flexibilidad puede ayudar a reducir el impacto negativo 

de la doble presencia en el bienestar de los empleados. 

 

SEXTA: Para monitorear y evaluar continuamente el nivel de riesgo psicosocial y  

desempeño laboral, se recomienda implementar monitoreo continuo que permita 

realizar ajustes en tiempo real; como estrategias dinámicas de metodologías ágiles 

acorde a las necesidades, asegurando así una respuesta efectiva a los factores de 

riesgo identificados. 

 

SÉPTIMA: Finalmente, se deben identificar grupos específicos con niveles más 

altos de riesgo psicosocial y diseñar intervenciones específicas para ellos. 

Asegurarse de que estos grupos reciban el apoyo necesario es clave para reducir 

los riesgos y mejorar el rendimiento laboral; con intervenciones y recursos 

negociados direccionados. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

 

Variable 

de Estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensión Indicadores Escala 

Factores de 

riesgo 

psicosocial 

Los riesgos 

psicosociales se 

refieren a las 

demandas y 

presiones 

vinculadas a las 

responsabilidades 

laborales, que, 

cuando son 

excesivas o 

insuficientes, 

representan un 

peligro para el 

bienestar y la 

salud de los 

individuos desde 

Candia et. al, 

(2020). 

 

  

Los factores de 

riesgo psicosocial 

de SUSESO/ 

ISTAS 21, a través 

de un cuestionario 

para medir los 

riesgos 

psicosociales se 

evaluarán las 

exigencias 

psicológicas, el 

trabajo activo y 

posibilidad de 

desarrollo, Apoyo 

social y calidad de 

liderazgo, 

comprensiones y la 

doble presencia. 

Exigencias 

Psicológicas 

Cuantitativas 

Sensoriales 

Emocionales 

Represión de emociones 

Nunca (1) 

 

Alguna vez  

(2) 

 

A veces (3) 

Muchas veces (4) 

Siempre (5) 

Trabajo activo y 

posibilidad de 

desarrollo 

Influencia 

Control 

Sentido 

Integración 

Apoyo social y 

calidad de liderazgo 

Claridad del rol 

Conflicto  

Calidad de liderazgo 

Calidad de la relación 

Compensaciones  Inseguridad hacia el contrato 

Inseguridad hacia las 

características 

Estima 

Doble presencia Carga doméstica 

Preocupación por actividades 

familiares 
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Variable de 

Estudio 

Definición 

conceptual 
Definición operacional Dimensión Indicadores Escala 

Desempeño 

laboral 

El rendimiento 

laboral se 

refiere a las 

conductas o 

actuaciones 

que los 

empleados 

muestran de 

manera 

destacada en 

la consecución 

de los metas y 

objetivos de la 

empresa 

(Chiavenato, 

2002). 

La evaluación del 

rendimiento en el trabajo se 

llevará a cabo a través de un 

cuestionario específico 

compuesto por 20 preguntas 

que requieren respuestas en 

una escala tipo Likert, 

midiendo de este modo el 

rendimiento, la eficiencia, 

eficacia y efectividad de los 

trabajadores. 

Rendimiento 
Medición de los resultados,  

Evaluación de los objetivos Nunca  

(1)  

 

Alguna vez (2) 

  

A veces  

(3)  

 

Muchas veces  

(4)  

 

Siempre  

(5) 

Eficiencia Costo Beneficios 

Eficacia 
Bienes y servicios 

 

Efectividad Logro de resultados 
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Anexo 2. Instrumento de recolección de datos  

Cuestionario SUSESO/ISTAS 21 

En relación al siguiente instrumento marca con una X las características que 

describen las situaciones planteadas. 

1 nunca 2 casi Nunca 3 a veces 4 casi siempre 5 siempre 

 

N

° 
Ítems 1 2 3 4 5 

1 ¿Puede hacer su trabajo con tranquilidad y tenerlo al día?           

2 En su trabajo ¿Tiene Ud. ¿Que tomar decisiones difíciles?           

3 
En general, ¿Considera Ud. ¿Que su trabajo le provoca 

desgaste emocional? 
          

4 
En su trabajo ¿Tiene Ud. ¿Que guardar sus emociones y no 

expresarlas? 
          

5 ¿Su trabajo requiere atención constante?           

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

7 
¿Puede dejar su trabajo un momento para conversar con un 

compañero o compañera? 
          

8 Su trabajo ¿permite que aprendan cosas nuevas?           

9 Las tareas que hace ¿le parecen importantes?           

10 
¿Siente que su empresa o institución tiene gran importancia 

para Ud.? 
          

11 ¿Sabe exactamente que tareas son de su responsabilidad?           

12 
¿Tiene que hacer que Ud. Cree que deberían hacerse de otra 

manera? 
          

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

14 Entre compañeros y compañeras ¿se ayudan en el trabajo?           

15 Sus jefes inmediatos ¿Resuelven bien los conflictos?           

16 
¿Está preocupado por si lo la despiden no le renueva el 

contrato? 
          

17 
¿Está preocupado por si le cambian las tareas contra su 

voluntad? 
          

18 Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco           

19 
Si está ausente un día de casa, las tareas domésticas que realiza 

¿Se quedan si hacer? 
          

20 
Cuando está en el trabajo ¿Piensa en las exigencias domésticas 

y familiares? 
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                           Cuestionario de Desempeño Laboral 

(Fuentes, 2018) 

Escala Likert  

1 nunca 2 casi Nunca 3 a veces 4 casi siempre 5 siempre 

 

N° Ítems 1 2 3 4 5 

1 Realizo mi trabajo de acuerdo a las funciones del cargo asignado           

2 
La división de las áreas de trabajo es adecuada para mejorar mi 

rendimiento laboral 
          

3 La tecnología ayuda a mejorar mi rendimiento laboral.           

4 La organización solicita ideas para mejorar mi trabajo           

5 Me identifico con la misión de mi organización           

6 Trabajo en equipo para lograr los objetivos organizacionales.           

7 Muestro capacidad de gestión y habilidad en mis funciones           

8 Valoro mi labor desempeñada por la organización.           

9 En mi organización la comunicación es horizontal.           

10 Se practica una comunicación asertiva en mi organización           

11 
En mi organización cumplo con las funciones otorgadas de acuerdo al 

cargo que desempeño. 
          

12 Cumplo el horario señalado por el reglamento de mi organización.           

13 Logro las metas propuestas por mi área.           

14 Cumplo eficazmente con los objetivos de mi organización.           

15 Mi organización premia el cumplimiento de los objetivos           

16 
Los colaboradores están realmente comprometidos con el éxito del 

área de mi organización 
          

17 Los conflictos entre áreas son bastante frecuentes           

18 
Tomo en cuenta la opinión de mis compañeros cuando se debe tomar 

una decisión 
          

19 
Los objetivos de algunos miembros del área de mi organización 

entran en conflicto con los otros. 
          

20 
Los resultados del trabajo de mi grupo dependen del esfuerzo 

conjunto de todos mis compañeros 
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Anexo 3. Permiso para uso de instrumentos 
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Anexo 4. Consentimiento informado 
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Anexo 6. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de 

investigación 
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Anexo 7. Figuras del estudio 

 

Figura  1 Niveles de riesgo psicosocial 

 

 

Figura  2 Niveles de exigencias psicológicas 
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Figura  3 Niveles de trabajo activo y posibilidad de desarrollo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura  4 Niveles de apoyo social y calidad de liderazgo 
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Figura  5 Niveles de compensaciones 

 

 

 

Figura  6 Niveles de doble presencia 
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Figura  7 Niveles de desempeño laboral 

Figura  8 Niveles de rendimiento 
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Figura  9 Niveles de eficiencia 

 

 

 

Figura  10 Niveles de eficacia 
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Figura  11 Niveles de efectividad 
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