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Resumen 
 
 

Esta investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el riesgo 

psicosocial y estrés laboral en colaboradores de una empresa de San Juan de 

Lurigancho, 2023. Siendo de enfoque cuantitativo, tipo básica y diseño correlacional 

descriptivo. La muestra estuvo conformada por 304 colaboradores seleccionados 

mediante muestreo no probabilístico por conveniencia. Se utilizo el Instrumento 

SUSESO/ISTAS21, adaptado por Carrión et al. (2022) y la Escala de estrés Laboral 

de la OIT-OMS, adaptado por Suarez (2013) y validado por el autor (2023). Los 

resultados, revelaron una correlación altamente significativa, entre variables, 

destacándose el riesgo psicosocial exigencias psicológicas (Rho=,692) y apoyo 

social y calidad de liderazgo (Rho=,488) con el estrés laboral; asimismo, se 

evidencia que existe una correlación altamente significa entre el riesgo psicosocial 

exigencias psicológicas con las dimensiones del estrés laboral. Sumado a ello, el 

100% de colaboradores se ubican en niveles altos de riesgo psicosocial apoyo 

social y calidad de liderazgo, seguido por el 66% de ellos, quienes presentan altos 

niveles en el riesgo psicosocial exigencias psicológicas; el 40% de los 

colaboradores presentan estrés laboral y el 29% de ellos presentan niveles altos de 

estrés laboral. Concluyendo que, a mayor presencia de riesgo psicosocial, mayor 

será el nivel de estrés laboral. 

 
Palabras clave: Riesgo psicosocial, estrés laboral, operarios de producción, 

empresa de logística. 
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Abstract 
 
 

This research aimed to determine the relationship between psychosocial risk and 

work stress in collaborators of a company in San Juan de Lurigancho, 2023. Being 

of a quantitative approach, basic type and descriptive correlational design. The 

sample consisted of 304 employees selected by non-probabilistic convenience 

sampling. The SUSESO/ISTAS21 Instrument was used, adapted by Carrión et al. 

(2022) and the OIT-WHO Work Stress Scale, adapted by Suarez (2013) and 

validated by the author (2023). The results revealed a highly significant correlation 

between variables, highlighting the psychosocial risk psychological demands 

(Rho=,692) and social support and leadership quality (Rho=,488) with work stress; 

likewise, it is evident that there is a highly significant correlation between the 

psychosocial risk psychological demands with the dimensions of work stress. Added 

to this, 100% of employees are located at high levels of psychosocial risk, social 

support and leadership quality, followed by 66% of them, who present high levels of 

psychosocial risk, psychological demands; 40% of employees have work stress and 

29% of them have high levels of work stress. Concluding that, the greater the 

presence of psychosocial risk, the higher the level of work stress. 

 
Keywords: Psychosocial risk, job stress, production workers, logistics company. 



  

I. INTRODUCCIÓN 
 
 

En los últimos años, las organizaciones a nivel mundial han incrementado su 

interés en el estudio de los riesgos psicosociales, debido a la creciente evidencia 

que confirma su impacto negativo en el desempeño de los colaboradores. Las 

investigaciones realizadas, han revelado de manera consistente que dichos 

riesgos ejercen una influencia negativa en la salud, afectando al trabajador y por 

consiguiente a la organización (Pozo, 2019). Partiendo de esto la Organización 

Internacional del Trabajo informó que las consecuencias principales que 

padecen los trabajadores son, los trastornos de estrés, ansiedad y depresión 

(OIT, 2019). 

 
Por tanto, el riesgo psicosocial y el estrés laboral son problemas significativos 

que afectan a los colaboradores a nivel mundial. Según un informe de la 

organización internacional del trabajo (OIT, 2020), el 36% de colaboradores a 

nivel mundial ha experimentado altos niveles de estrés laboral. Por otro lado, 

García (2020), indica que los riesgos psicosociales más comunes son, el exceso 

de trabajo, poco control, reconocimiento, apoyo social, entre otros. Dichos 

elementos generan un entorno laboral estresante y poco saludable. 

 
Sumando a ello, la Comisión Europea (2019), mencionó que el 50% de 

colaboradores de Europa considera que el estrés laboral es un problema común 

dentro su centro de labores. Asimismo, el ministerio de trabajo y economía de 

España (2020), señalo que el 60% de trabajadores del país, ha experimentado 

estrés laboral en el último año. De igual forma, en México (2019), se realizó una 

encuesta a nivel nacional, para poder evaluar las condiciones de trabajo de 

diversas empresas, la cual revelo que el 75% de colaboradores presenta algún 

nivel de estrés laboral, siendo el 30% de ellos afectados por niveles muy 

elevados. Asimismo, Cortez et al. (2019) luego de realizar un estudio en la 

provincia de Ibagué en Colombia, afirmaron que el 82% de trabajadores ha 

experimentado algún tipo de estrés. 

 
Seguidamente, se sabe que el estrés laboral es un problema común en América 

Latina y está estrechamente asociado con diversos factores de riesgo (Mejía, 



  

2019). Según Carvalho et al. (2020), los factores más resaltantes son la 

sobrecarga de trabajo, la cual se define como el exceso de demandas laborales; 

la falta de apoyo, que puede existir entre compañeros y/o supervisores; la falta 

de autonomía y la inseguridad laboral la cual se encuentra relacionada con la 

precarización laboral o las remuneraciones salariales. Dichos hallazgos resaltan 

la necesidad de abordar los factores de riesgo relacionados al estrés laboral. De 

igual forma, la Comisión Económica para América Latina y el Caribe (CEPAL, 

2019), refiere que el 43% de los trabajadores encuestados en la región 

reportaron sentirse emocionalmente agotados, producto de la sobre carga de 

trabajo, falta de apoyo social, mal clima organizacional y compensaciones. 

 
En el Perú, el riesgo psicosocial y el estrés laboral han adquirido una mayor 

relevancia dentro del entorno organizacional (Boda, et al., 2020). Es importante 

mencionar que el Ministerio de Trabajo y Promoción de Empleo (MTPE, 2018), 

realizaron la aplicación de una encuesta, cuyos resultados indicaron que el 50% 

de colaboradores peruanos han experimentado o experimentan estrés laboral en 

diversas magnitudes. Entre las principales causas identificadas se encuentran la 

carga excesiva de trabajo, la escasez de recursos y las malas gestiones 

organizacionales. 

 
Para poder abordar esta problemática, en nuestro país, el Ministerio de Trabajo 

y Promoción del Empleo, en el año 2012, estableció la ley N. 29783, conocida 

como la Ley de salud y seguridad en el trabajo, tiene como objetivo principal 

prevenir y controlar los riesgos laborales, garantizando un ambiente laboral 

seguro y saludable, promoviendo el cuidado y mejora constante de la salud 

psicoemocional de los trabajadores, dicha ley esta reglamentada por el decreto 

supremo N. 005-2012-TR. 

 
Sin embargo, la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral (SUNAFIL, 

2020) reveló que aproximadamente el 60% de empresas del Perú carecen de 

medidas preventivas y control de riesgos psicosociales, lo cual incrementa la 

probabilidad, que los colaboradores presenten problemas de salud mental. 

Asimismo, un informe emitido por el Instituto Nacional de Salud Mental (INSM, 



  

2019), señala que los trastornos de ansiedad y estrés constituyen una de las 

principales causas de licencia médica y abandono laboral en el país. 

 
Por tanto, teniendo en consideración lo anteriormente mencionado se realiza la 

siguiente formulación: ¿Cuál es la relación entre el riesgo psicosocial y el estrés 

laboral en colaboradores de una empresa del distrito San Juan de Lurigancho, 

2023? 

 
La justificación teórica del presente trabajo, parte de la necesidad de recolectar 

y actualizar la información que se tiene de las dimensiones que contribuyen a las 

variables, asimismo, nos permitirá conocer su interacción y relación con mayor 

claridad y precisión. Asimismo, contribuirá al desarrollo de otras investigaciones. 

A nivel social, puesto que la información recolectada sumado a los resultados 

obtenidos beneficiará a la población, por último, se menciona que los hallazgos 

permitirán brindar sugerencias para ayudar a reducir el impacto negativo en la 

productividad organizacional, lo que afecta la economía del país. 

 
En base a lo expuesto anteriormente, se planteó como objetivo general 

establecer la relación entre el riesgo psicosocial y el estrés laboral en 

colaboradores de una empresa del distrito San Juan de Lurigancho, 2023. En 

cuanto a los objetivos específicos tenemos: (a) Establecer la relación entre el 

riesgo psicosocial y las dimensiones estrés laboral en colaboradores de una 

empresa del distrito San Juan de Lurigancho, 2023. (b) Identificar los niveles de 

riesgo psicosocial en los colaboradores de una empresa del distrito San Juan de 

Lurigancho, 2023. (c) Identificar los niveles de estrés laboral que presentan los 

colaboradores de una empresa del distrito San Juan de Lurigancho, 2023. 

 
Por otro lado, se formuló como hipótesis general lo siguiente: Si existe relación 

entre los riesgos psicosociales y el estrés laboral en colaboradores de una 

empresa del distrito San Juan de Lurigancho, 2023. 



 

II. MARCO TEÓRICO 
 
 

En relación a los estudios previos, un importante aporte a nivel internacional fue 

realizado por Rodríguez et al. (2021), quienes examinaron la correlación existente 

entre el riesgo psicosocial y estrés laboral en trabajadores de México. Los 

resultados afirmaron la presencia de una relación directa entre las variables, 

asimismo, se estableció la correlación entre dimensiones de las variables, 

encontrándose una alta correlación entre las demandas psicológicas y el estrés 

laboral, aunque se halló una baja entre el control sobre el trabajo y estrés laboral. 

Por otro lado, se identificó que del total de colaboradores (360) el 65% (234) 

presenta niveles de riesgo medios y altos, siendo la dimensión exigencias 

psicológicas la más resaltante. Por último, se determinó que más del 50% de 

trabajadores, presentan altos niveles de estrés. 

 
Fernández et al. (2021), establecieron la relación entre el riesgo psicosocial y estrés 

laboral en colaboradores de una empresa textil ubicada en Barcelona, la cual tuvo 

como objetivo general, establecer la correlación entre las variables anteriormente 

mencionadas, hallándose una baja correlación. Asimismo, propusieron establecer 

una correlación entre las dimensiones de las variables, hallándose una correlación 

baja entre liderazgo y capital social, aunque, hallaron una correlación significativa 

entre el riesgo psicosocial de afectación y la dimensión del estrés laboral 

organización y supervisores. Por otro lado, del total de trabajadores (546), el 18% 

(98) presentó altos niveles de riesgo, siendo el liderazgo y relaciones con la 

organización los más altos. Por último, se afirmó que el 28% (100) padece de 

síntomas de estrés. 

 
Arce et al. (2020), establecieron la correlación entre riesgo psicosocial y estrés 

laboral, en trabajadores de una empresa de distribución en Panamá. Encontrando 

una correlación alta. Asimismo, determinaron la correlación entre las dimensiones 

de ambas variables, de lo cual, se evidencia una alta correlación entre demandas 

de trabajo, condiciones intra laborales y estrés laboral. Seguidamente, del total de 

encuestados (260), se evidencia un alto riesgo en las dimensiones, características 

de liderazgo 46% (115) y la dimensión relaciones sociales 43% (107). Por último, 



 

se obtuvieron las siguientes puntuaciones en cuanto a la evaluación de estrés 

laboral el 43% (107) se encuentra en un nivel muy alto de estrés laboral, el 32% 

(80) en un nivel alto, 18% (45) en un nivel medio, y 7% (28) en un nivel bajo. 
 

 
Pejtersen et al. (2020), examinaron la correlación entre el riesgo psicosocial y estrés 

laboral en trabajadores de producción de Dinamarca, hallándose una correlación 

altamente significativa. Hallándose una relación entre las dimensiones, siendo las 

más altas, demandas psicológicas y estrés laboral (Rho ,658) y falta de apoyo social 

con el estrés laboral (rho ,559). De igual forma se evaluaron los niveles que 

presentaban las variables, cuyos resultados indicaron que del total de 

colaboradores (147) el 47% (69) presentan un alto riesgo en la dimensión de 

demanda psicológica, 36% (53) falta de control y el 30% (44) falta de apoyo social, 

siendo estas las más altas. En cuanto al estrés laboral, se conoce que el 89% (130) 

presenta niveles medios y altos de estrés laboral. 

 
Por último, mencionamos a García et al. (2019) determinaron la correlación entre 

riesgo psicosocial y estrés laboral, en colaboradores industriales de México, 

hallándose una asociación significativa entre las variables. Asimismo, se encontró 

una alta relación entre las dimensiones de las variables ya mencionadas, 

encontrándose una correlación alta entre las demandas psicológicas y el estrés 

laboral, por otro lado, se tuvo una baja correlación entre remuneraciones y el estrés 

laboral. De igual forma se menciona que del total de colaboradores (285), el 35% 

(100) presentan altos niveles de riesgo en cuanto a las demandas psicológicas, 

mientras que el 29% (83) falta de apoyo social. Finalizando, se determinó que el 

71% (202) presenta altos y moderados niveles de estrés laboral. 

 
En cuanto a investigaciones nacionales, Flores et al. (2021), establecieron la 

correlación entre los factores de riesgo psicosocial y estrés laboral, en trabajadores 

de una empresa de logística en Vitarte, encontrando una alta correlación entre las 

mismas. Seguidamente se estableció relación entre las dimensiones de las 

variables, obteniendo altos niveles de correlación, destacándose la dimensión 

sobrecarga de trabajo con los síntomas de estrés laboral (Rho ,76). Asimismo, se 

tiene conocimiento que del total de trabajadores (410) el 67% (274) presenta al 



 

menos uno nivel de riesgo alto, siendo la sobrecarga de trabajo y la falta de control, 

las dimensiones más destacadas, asimismo se obtuvo que el 43% (176) presentó 

síntomas moderados de estrés laboral, mientras que el 35% (143) padece de estrés 

laboral. 

 
Sánchez et al. (2019), analizaron la relación entre el riesgo psicosocial y el estrés 

laboral en trabajadores de una mina en Puno. Encontrando una correlación positiva 

moderada (rho ,72). Asimismo, se determinó la correlación entre las dimensiones 

de las variables, encontrando una alta correlación, entre apoyo social y condiciones 

organizacionales. De igual forma, los resultados mostraron que del total de 

trabajadores (146) el 66% (82) presentó al menos un nivel de riesgo psicosocial, 

siendo la falta de apoyo social 24% (35) y la sobrecarga laboral 32% (47) las 

dimensiones más destacadas. Asimismo, se encontró que el 69% (55) presenta 

estrés laboral. Por último, se determinaron los niveles de estrés laboral, sabiendo 

que el 27% (39) de trabajadores presentaron bajos niveles de estrés laboral y el 

30% (44) niveles altos. 

 
Córdova et al. (2019), establecieron la relación entre el riesgo psicosocial y estrés 

laboral, en colaboradores de una mina en Cerro de Pasco, encontrando una 

correlación moderada entre las variables. Asimismo, establecieron la relación entre 

las dimensiones de las mismas, hallándose una relación baja entre la dimensión 

sobre carga laboral y calidad de liderazgo (Rho ,23). Además, los resultados 

mostraron que del total de trabajadores (190), el 31% (59) presentó algún nivel de 

riesgo psicosocial, destacándose la sobrecarga laboral 18% (34), mientras que el 

desequilibrio entre esfuerzo y recompensa 12% (23), siendo estas las dimensiones 

más destacadas. Finalmente, se determinó que el 78% (148) presenta niveles bajos 

de estrés laboral, 20% (38) un nivel intermedio y el 2% (4) un nivel alto. 

 
Por otro lado, Miranda et al. (2018), determinaron la relación entre factores 

psicosociales y estrés laboral en operarios de almacén en San Juan de Lurigancho. 

Asimismo, se halló una elevada relación entre los factores, sobre carga laboral y 

síntomas de estrés, pero, se obtuvieron bajos niveles de correlación entre las 

compensaciones y la dimensión anteriormente mencionada. Los resultados 



 

mostraron que del total de trabajadores (270), el 69% (186) presentaban algún nivel 

de riesgo psicosocial, siendo la sobrecarga laboral 42% (113) y la falta de apoyo 

social 39% (105) las dimensiones más destacadas. Además, el 38% (102) de los 

trabajadores reportó síntomas bajos de estrés laboral y 59% (159) niveles altos. 

 
Por último, mencionamos a Mendoza et al. (2019), determinaron la relación entre 

riesgo psicosocial y estrés laboral en operarios de una fábrica textil en Tacna, 

hallándose una baja correlación entre las variables. Sin embargo, se obtuvo una 

correlación entre las dimensiones de las variables, tal de el caso de exigencias 

psicológicas y estructura organizacional. Por otro lado, del total de operarios (230), 

el 78% (180) presentó un bajo nivel de riesgo en exigencias psicológicas y 49% 

(113) en falta de control sobre el trabajo, asimismo se menciona que el 65% (150) 

de trabajadores se ubica en un nivel de estrés moderado y el 11% (20) en un nivel 

alto. 

 
En relación a las bases teóricas del estudio, la Organización Mundial del Trabajo 

(OIT, 2020) define el riesgo psicosocial como las interacciones sociales, 

económicos y ambientales en los que se desarrolla el trabajador, de igual forma 

Salanova (2021), destaca que los riesgos psicosociales, son factores ambientales 

que pueden generar un impacto negativo en el bienestar físico, psicológico y social 

en los colaboradores. Asimismo, Vicente (2022) mencionó que dichos riesgos 

pueden dar lugar a múltiples trastornos, de entre los cuales se destacan la 

ansiedad, estrés, depresión y entre otros. Además, Piero (2023) indica que dichas 

variables, suelen aparecer cuando existe un exceso de trabajo, falta de control 

sobre actividades, mal apoyo social, etc. Acto seguido, mencionamos a Lara et al. 

(2022), quienes señalaron que dichos riesgos influyen negativamente en el 

rendimiento laboral. Por último, García (2020) señala que se encuentran 

relacionados con aspectos interactivos y emocionales, los cuales deben abordarse 

y gestionarse a fin de promover un ambiente de trabajo saludable y seguro. 

 
Contemplando lo mencionado anteriormente, Gatzka (2018), señala que el riesgo 

psicosocial se basa en la teoría, demanda – control, expuesta por Karasek y 

Johnson (1986), esta teoría ampliamente reconocida examina la relación entre las 



 

demandas laborales y el control sobre el trabajo, desarrollado dentro un contexto 

organizacional. Las demandas hacen referencia a las exigencias y presiones que 

se viven dentro del centro de trabajo, mientras que el control, se refiere al grado de 

autonomía y capacidad que presenta cada colaborador para hacer frente a diversas 

situaciones. Por tanto, las condiciones presentes en una situación laboral, 

representan un riesgo que psicosocialmente afecta a los colaboradores, dichos 

riesgos están directamente relacionados con la organización del trabajo y su 

entorno social, con el contenido de trabajo y las capacidades que se tiene, para 

llevar a cabo la realización de las tareas. Afirmando, que las condiciones laborales 

repercuten en el bienestar y la salud de los colaboradores. (Shimazu et al., 2019) 

 
Siguiendo este lineamiento, Karasek (1979) sostiene que los riesgos psicosociales, 

generan diversas consecuencias psicoemocionales, las cuales pueden varias 

dependiendo del contexto y las características del trabajo, sin embargo, diversos 

autores indican que los más resaltantes son las demandas psicológicas, la cual se 

refiere al grado en que el trabajo implica exigencias emocionales, cognitivas y de 

tiempo (Stansfeld, 2020); desarrollo de habilidades, el cual hace alusión al grado 

en que el trabajo proporciona oportunidades de aprendizaje y desarrollo (Bakker, 

2021), apoyo social, se refiere al nivel de apoyo que percibe el trabajador, por parte 

de sus colegas y supervisores, por último, las remuneraciones, hacen alusión al 

salario y beneficios recibidos (Siegrist, 2021). 

 
En este sentido, el riesgo psicosocial puede ser considerado un conjunto de 

factores que contribuyen al estrés laboral, ya que dichas demandas pueden actuar 

como desencadenante. A medida que aumenta el nivel de riesgo psicosocial en el 

entorno de laboral, es más probable que los trabajadores experimenten estrés y 

sus consecuencias sean negativas para la salud (Taris et al., 2020). Por último, se 

determinó que el riesgo psicosocial puede contribuir al desarrollo del estrés laboral, 

generando un ambiente laboral desunido y desafiante, perjudicando directamente 

las operaciones que realiza la organización o empresa (Bao et al., 2021). 

 
Por otro lado, Cavanaugh et al. (2019), mencionan que el estrés laboral es una 

respuesta psicobiológica comportamental, que surge cuando se percibe un 



 

desbalance entre las exigencias laborales y los recursos disponibles para los 

colaboradores. De igual forma Arias et al. (2021) indicaron que es un estado de 

tensión psicológica y/o biológica que aparece para hacer frente a las adversidades 

diarias. Asimismo, Taris et al. (2020) señala que se presenta, cuando las 

capacidades del individuo son sobrepasadas por las exigencias laborales, 

asimismo se resaltó la importancia del apoyo que debe proporcionar la 

organización. Klien et al, (2020) indica que es una respuesta negativa del 

organismo ante situaciones laborales que se perciben como amenazantes, 

abrumadoras y/o agotadoras. Por último, Sonnentag (2022), realzan la importancia 

de gestionar y prevenir el estrés laboral, implementando estrategias 

organizacionales, a fin de mejorar las condiciones laborales en favor de todos. 

 
Cabrera et al. (2023), mencionan que el estrés laboral, se fundamente mediante la 

teoría esfuerzo – recompensa, desarrollada por Johannes Siegrist (1996), la cual 

examina cómo las percepciones de esfuerzo y recompensa, pueden dañar la salud 

y el bienestar de los colaboradores, según esta teoría, los involucrados 

experimentan estrés cuando perciben la presencia de un alto esfuerzo en su trabajo 

y no reciben una recompensa justa a cambio, ya sea por medio del salario, 

perspectivas de promoción, seguridad laboral, estima o reconocimiento. 

Provocando emociones negativas y reacciones de estrés con efectos adversos a 

lago plazo, poniendo en riesgo la salud psicosocial del colaborador. 

 
Asimismo, Hakanen et al. (2020) mencionan que dicho esfuerzo, hace referencia al 

grado de exigencia física, cognitiva y emocional, que el empleado utiliza a la hora 

de realizar sus tareas, esto incluye la carga de trabajo, presión de tiempo, 

demandas emocionales, entre otros. La recompensa se refiere a la gratificación y 

beneficios que los trabajadores obtienen de su trabajo, como el salario, 

reconocimiento, oportunidades, apoyo social y más. De no existir un equilibrio los 

trabajadores pueden experimentar estrés y tener problemas en la salud, como 

ansiedad, agotamiento y depresión. 

 
Asimismo, Taris (2022) resalta los hallazgos de Siegrist, el cual ha explorado 

factores que podrían afirmar la presencia de estrés laboral dentro de las 



 

organizaciones, destacándose el clima organizacional, siendo el conjunto de 

propiedades medibles acerca del espacio de trabajo percibido, estructura 

organizacional, haciendo alusión a la burocracia de la empresa, los recursos, tanto 

tecnológicos como humanos, liderazgo, capacidad que se tiene para dirigir a un 

equipo según los objetivos establecidos, apoyo social, donde se toma en 

consideración las relaciones personales y colectivas. 

 
Por último, Klink et al. (2020) señalan que relación y frecuencia de las dimensiones, 

será un factor determinante para poder afirmar o negar la existencia de estrés 

laboral dentro de cualquier organización, ya que pueden varias dependiendo del 

contexto y/o área donde el colaborador desempeñe sus actividades. Aunque se 

debe tomar en cuenta las características personales de los colaboradores, teniendo 

en cuenta las capacidades individuales que poseen, para hacer frente a las 

adversidades diarias que enfrentan. 



 

III. METODOLOGÍA 
 
 

3.1. Tipo y diseño de la investigación 
 
 

La presente investigación fue de tipo básica, puesto que se pretende conocer e 

incrementar los conocimientos sobre las variables de estudio (Nicomedes, 2019). 

Asimismo, se ha llevado a cabo un enfoque cuantitativo, el cual implica la 

recolección de datos, para posteriormente ser analizados y dar respuesta a las 

incógnitas e hipótesis establecidas (Ortiz, et al. 2020). 

 
El diseño de la investigación fue descriptivo correlacional, puesto que permite 

determinar el grado de asociación entre las variables, como también, realizar 

mediciones a través de sus dimensiones, lo que permitió describir y analizar las 

correlaciones existentes entre el riesgo psicosocial y el estrés laboral. con corte 

transversal (Mifflin, 2020). Siendo de corte transversal, este método permitió 

recopilar los datos en un solo momento, en un único tiempo (Cherry, 2020). 

 
3.2. Variable y operacionalización 

Variable 01: Riesgo psicosocial 

Definición conceptual: 

Al respecto, Onoa (2022), menciona que el riesgo psicosocial, es resultado de la 

interacción que tiene el colaborador con la organización, teniendo en consideración 

las deficiencias en el diseño, la organización y la gestión de trabajo, así como 

también la falta de apoyo o recursos, los cuales, de no encontrarse, correctamente 

alineados, puede traer consigo un sinfín de consecuencias que afectan la salud 

física y mental de los colaboradores. 

 
Definición operacional: 

Para determinar la presencia de riesgo psicosocial, se utilizó el instrumento 

SUSESO/ISTAS 21, cuenta con 04 dimensiones, distribuido de la siguiente manera: 



 

exigencias psicológicas, trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo social y 

calidad de liderazgo, y compensaciones. 

 
Indicadores: exigencias psicológicas sensoriales, utilización de los sentidos para la 

ejecución de una actividad, posibilidades de desarrollo en el trabajo, oportunidades 

que el trabajo ofrece, y el sentido de trabajo, relación con la organización, vínculo 

desinteresado, calidad de liderazgo y calidad de la relación con superiores, 

actitudes que posee el superior. Por último, se habla sobre la inseguridad respecto 

a las condiciones generales del contrato, preocupaciones por las condiciones del 

contrato, pagos y posibilidades de ascenso. 

 
Escala de medición: es de tipo ordinal, puesto que los elementos se clasifican o se 

ordenan en categorías que tienen un orden específico, aunque los valores no 

siempre  son iguales (Wagner et al. 2020). En este caso se cuenta con una serie 

de respuestas la cual lleva consigo un valor siendo, Nunca = 0, Solo unas pocas 

veces = 1, Algunas veces = 2, La mayoría de las veces = 3 y Siempre = 4. 

 
Variable 02: Estrés laboral 

 
 

Definición conceptual: es producto de la dinámica que pueda existir entre el 

ambiente laboral y la persona, puesto que la dinámica que hay entre ambas, genera 

un desgaste físico y cognitivo, viéndose involucrados los pensamientos, 

emociones, comportamientos, entre otros. La cual trae consigo consecuencias 

perjudiciales para la organización y la salud de los colaboradores (Obbarius, 2021). 

 
Definición operacional: Se utilizó la escala de Estrés Laboral de la OIT – OMS, 

conformada por 2 dimensiones: Superiores y Recursos, y Organización y equipo de 

trabajo. 

 
Indicadores: clima organizacional, estructura organizacional, territorio de la 

organización, tecnología recursos con los que cuenta la organización y como es 

que los distribuye; influencia del líder; falta de cohesión, y el respaldo de grupo, 

hace alusión al apoyo recibido por sus compañeros de trabajo o jefes inmediatos. 



 

Escala de medición: es de tipo ordinal, esta escala de medición es utilizada en 

investigación y estadística, las categorías se ordenan según una secuencia o 

jerarquía, pero no se establece una relación precisa de magnitud entre ellos 

(Fernández et al, 2021). Esta escala cuenta con 7 alternativas de respuesta, 

ordenadas de la siguiente manera: Nunca = 1, Raras veces = 2, Ocasionalmente = 

3, Algunas veces = 4, Frecuentemente = 5, Generalmente = 6 y Siempre = 7. 

 
3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

 

 
La población, se conoce como un grupo de individuos que tienen características 

similares y se desarrollan dentro de un mismo contexto (Pastor, 2019). Por lo que 

la población de la presente investigación, estuvo constituida por 592 colaboradores. 

 
Criterios de inclusión: Se consideró solo a los colaboradores del área de 

operaciones, que cuentan con una permanencia mínima de 3 meses, los cuales 

laboran en una jornada tradicional cumpliendo 48 horas semanales. 

 
Criterios de exclusión: Colaboradores que se encuentren tercerizados y/o 

pertenecientes a otra empresa, así como también personal que se encuentre de 

vacaciones, tenga descanso medido, licencia sin goce de haber, practicantes o que 

las interesadas se encuentren gestando. 

 
La muestra estuvo conformada por 304 colaboradores. El muestreo fue no 

probabilístico por conveniencia, en la cual los elementos son elegidos teniendo en 

consideración la disponibilidad y conveniencia del investigador, que se encuentran 

fácilmente  accesibles  y  cumplen  criterios  específicos  en  la  investigación 

( Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018)  

 

 
La unidad de análisis fueron todos los colaboradores de la empresa seleccionada, 

de ambos sexos, que se desempeñan como operarios de producción, 

pertenecientes a una empresa de logística y marketing promocional ubicada en el 

distrito de San Juan de Lurigancho. 



 

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos 
 
 

La técnica utilizada fue la encuesta, este método fue utilizado para realizar la 

recolección de datos, teniendo en cuenta la aplicación de instrumentos (Urbina. 

2019). Dicha técnica fue utilizada en esta investigación, permitiendo recolectar 

información a través de las respuestas de los interesados (Ruiz, 2019). 

 
Por lo que, se tomó en consideración la aplicación de 02 instrumentos, siendo uno 

de ellos el Instrumento SUSESO/ISTAS 21, versión breve, creado por la 

superintendencia de seguridad social de Chile, en el año 2020 la cual fue adaptada 

a nuestro país por Carrión et al. el 2022, dicha adaptación se realizó en trabajadores 

de obras civiles, motivo por el cual se optó por medir la validez y confiabilidad del 

instrumento por medio de una prueba piloto, teniendo como muestra a 60 

colaboradores. Se realizo la validez de contenido por medio de un juicio de 

expertos, teniendo en cuenta la evaluación de 5 profesionales en el área, a través 

del coeficiente de la V de Aiken, se pudo cuantificar la relevancia de los ítems, 

hallándose una puntuación de 0.993, por otro lado, se determinó la confiabilidad a 

través del alfa de Cronbach, cuyo valor fue de 0.929, considerándose una 

confiabilidad alta. 

 
De igual forma, se contempló la utilización de la escala estrés laboral de la OIT- 

OMS sustentada por Ivancevich y Matteson (1989), la cual fue adaptada a nuestro 

país por Suarez, A. (2013), siendo la población beneficiaria trabajadores de un 

Contact Center. Por lo tanto, teniendo en cuenta el año de la adaptación y la 

población, teniendo como muestra a 60 colaboradores, se realizó la aplicación de 

una prueba piloto, sometiendo el instrumento a una validez de contenido por medio 

de un juicio de 5 expertos, a través del coeficiente de la V de Aiken, se obtuvo una 

puntuación de 968, por lo que se asume que los entrevistados entienden y/o 

comprenden lo establecido en el instrumento. Por último, se determinó la 

confiabilidad por medio del α de Cronbach, hallándose una puntuación de .985, lo 

que demuestra la existencia de altos niveles de confiabilidad, rechazando así la 

modificación o eliminación de ítems. 



 

3.5. Procedimientos 
 
 

En primer lugar, se solicitó la autorización para la utilización de los instrumentos; 

mediante un correo electrónico se pudo contactar a los autores para tener su 

aprobación, de igual forma se emitió una solicitud a la universidad Cesar Vallejo 

sede Ate, para que puede acreditar que la investigación que se está realizado en 

verídica, dicho documento se presentó en el área de gerencia de la empresa 

seleccionada, sin embargo, solicitaron mantener el anonimato, por fines 

comerciales. 

 
Posteriormente se digitalizaron los instrumentos en Google Forms, es importante 

mencionar que el formulario incluía un consentimiento informado, asegurando la 

libre participación, como también, una serie de indicaciones para poder ser 

rellenado correctamente. Dicho formulario fue compartido por vía WhatsApp para 

llevar a cabo la recolección de datos de forma virtual, los resultados fueron 

registrados y almacenados en una carpeta de Google Drive, los cuales se 

descargaron en una hoja de cálculo de Excel. Luego de haber obtenido la 

información suficiente, se diseñó una base de datos y se procedió a eliminar 

aquellas encuestas que no cumplían con los criterios para poder efectuar el análisis 

de los datos. 

 
3.6. Método de análisis de datos 

 
 

La información recolectada se integró en una hoja de cálculo de Excel, para 

posteriormente someterla a los análisis necesarios para el cumplimiento de los 

objetivos. Se creo una base de datos, con las respuestas de los colaboradores, 

sometiéndolo a múltiples análisis, principalmente en SPSS 26 y Jamovi 1.1.9.0 para 

determinar el grado de asociación entre las variables, niveles y confiabilidad, 

señalado tablas y gráficos de barras. Asimismo, se utilizó la prueba de Kolmogorov 

– Smirnov para conocer el grado de concordancia existente entre la distribución de 

un conjunto de datos, gracias al mismo, se pudo determinar que los resultados 

corresponden a una distribución no normal, encontrándose que ambas variables 

presentan un índice de significancia p menor a 0. 01 (p<.001), por lo tanto, se 



 

estableció la correlación entre ambas variables utilizando el coeficiente de Rho de 

Spearman. 

 
3.7. Aspectos éticos 

 

 
El presente proyecto, se desarrolló contemplado diversos reglamentos éticos, a fin 

de proporcionar información verídica y valiosa, beneficiando a la población. Por lo 

que se contempló el código de ética de la Universidad Cesar Vallejo (Resolución N. 

0262-2020), la cual permitió hacer prevalecer la transparencia total de la 

investigación, se tomó en cuenta lo señalado en el artículo 08, el cual resalta la 

existencia de un consentimiento informado, respetando las respuestas emitidas por 

los involucrados, descartando la modificación de los mismo, siendo utilizados con 

fines académicos. 

Asimismo, es importante mencionar que se tuvo una postura responsable con la 

investigación, descartándose la idea de la manipulación de los datos obtenidos, 

aislando el plagio, modificar el contenido o desprestigiar a los autores u ocasionar 

conflictos que se pueden producir debido al interés o reconocimiento social, 

siguiendo las normativas éticas del CONCYTEC (Silva y Pantigoso, 2022). 

 
Por otro lado, se utilizó el código de ética del colegio de psicólogos, priorizando en 

todo momento la integridad, dignidad y bienestar de los participantes, dejando de 

lado el interés, respetando la participación voluntaria, para el rellenado de los 

instrumentos, salvaguardando la información referida por los mismos, protegiendo 

las respuestas obtenidas (Moreno, 2019). 



 

IV. RESULTADOS 

 
Tabla 1 

Correlación entre el riesgo psicosocial y estrés laboral 
 

 

 

  Estrés laboral 

 Rho de Spearman .692** 

Exigencias 

psicológicas 
p valor ,000 

 TE de Cohen ,48 

Trabajo activo y 

desarrollo de 

habilidades 

Rho de Spearman .231** 

p valor ,000 

TE de Cohen ,06 

 Rho de Spearman .488** 

Apoyo social y calidad 

de liderazgo 
p valor ,000 

 TE de Cohen ,24 

 Rho de Spearman .150** 

Compensaciones p valor ,000 

 
TE de Cohen ,02 

 
En la Tabla 1 se evidenció mediante la prueba de correlación Rho de Spearman 

que, la dimensión exigencias psicológicas y el estrés laboral presentan una 

correlación significativa ya que p valor = ,000 siendo esta relación directa y de 

magnitud alta (Rho = ,692) y, además, el tamaño del efecto es grande (𝑟2 = ,48); 

en cuanto a la dimensión trabajo activo y desarrollo de habilidades, y estrés laboral 

presentan una correlación significativa ya que p valor = ,000 siendo esta relación 

directa y de magnitud baja (Rho = ,231) y, además, el tamaño del efecto es pequeño 

(𝑟2 = ,06); asimismo, la dimensión apoyo social y calidad de liderazgo, y estrés 

laboral presentan una correlación significativa ya que p valor = ,000 siendo esta 

relación directa y de magnitud regular (Rho = ,488) y, además, el tamaño del efecto 



 

es moderado (𝑟2 = ,24); por último, en la dimensión compensaciones y estrés 

laboral presentan una correlación significativa ya que p valor = ,000 siendo esta 

relación directa y de magnitud pequeña (Rho = ,150) y, además, el tamaño del 

efecto es baja (𝑟2 = ,02). Por lo tanto, se acepta la hipótesis general, afirmando la 

correlación directa entre el riesgo psicosocial y el estrés laboral. 



 

Tabla 2 

Correlación entre riesgo psicosocial y las dimensiones del estrés laboral 
 

 

Estrés laboral 

  
Superiores y 

recursos 

Organización y 

equipo 

 Rho de 

Spearman 
,611** ,665** 

Exigencias 

psicológicas 

  

p valor 0.000 0.000 

 TE de Cohen 0,37 0,44 

 
Trabajo activo y 

desarrollo de 

habilidades 

Rho de 

Spearman 

 
,210** 

 
,223** 

p valor 0.000 0.000 

 TE de Cohen 0,05 0,05 

 
Rho de 

Spearman 

 
,553** 

 
,189** 

Apoyo social y 

calidad de liderazgo 

  

p valor 0.000 0.001 

 TE de Cohen 0,29 0,03 

 
Rho de 

Spearman 

 
,142* 

 
,123* 

Compensaciones 
p valor 0.013 0.032 

 
TE de Cohen 0,02 0,02 

 
En la Tabla 2, se evidencia la existencia de correlaciones significativas entre las 

diferentes dimensiones. La dimensión de Exigencias psicológicas, muestra una 

correlación altamente significativa tanto con la dimensión, superiores y recursos 

(Rho = 0.611) como con la dimensión de organización y equipo (Rho = 0.665). Por 

otro lado, se encontró una correlación baja entre la dimensión de trabajo activo y 

desarrollo de habilidades, con las dimensiones, superiores y recursos (Rho = 0.210) 



 

y organización y equipo (Rho = 0.223). Sin embargo, surge una disyuntiva en 

cuanto a la dimensión apoyo social y calidad de liderazgo, ya que se obtuvo una 

correlación moderada con la dimensión de superiores y recursos (Rho = 0.553), 

pero una correlación baja con la dimensión de organización y equipo (Rho = 0.189). 

Además, se identificó una correlación baja entre la dimensión de compensaciones 

y las dimensiones de superiores y recursos (Rho = 0.142) y organización y equipo 

(Rho = 0.123). Por último, es importante destacar que todas estas correlaciones 

son directas y significativas, presentan un valor de p < 0.005. 



 

Tabla 3 

Niveles de la dimensión exigencias psicológicas del riesgo psicosocial 
 

 

Exigencias psicológicas 

Niveles f % 

Nivel de riesgo bajo 103 34% 

Nivel de riesgo intermedio 0 0% 

Nivel de riesgo alto 201 66% 

TOTAL 304 100% 

 
En la Tabla 3, se puede evidenciar que del total de colaboradores encuestados 

(304), en cuanto al riesgo psicosocial exigencias psicológicas el 66% (201) de 

colaboradores se encuentran en un nivel de riesgo alto, mientras que el 34% (103) 

de trabajadores, presentan un nivel de riesgo bajo. 



 

Tabla 4 

Niveles de la dimensión trabajo activo y desarrollo de habilidades del riesgo 

psicosocial 

 

Trabajo activo y desarrollo de habilidades 

Niveles f % 

Nivel de riesgo bajo 227 75% 

Nivel de riesgo intermedio 6 2% 

Nivel de riesgo alto 71 23% 

Total 304 100% 

 
En la Tabla 4, se puede evidenciar que, en base al total de colaboradores 

encuestados, en cuanto al riesgo psicosocial trabajo activo y desarrollo de 

habilidades, el 75% (227) de colaboradores presentan un nivel de riesgo bajo, el 

2% (6) un nivel de riesgo intermedio, mientras que el 23% (71) un nivel de riesgo 

alto. 



 

Tabla 5 

Niveles de la dimensión apoyo social y calidad de liderazgo del riesgo psicosocial 
 

 

Apoyo social y calidad de liderazgo 

Niveles f % 

Nivel de riesgo bajo 0 0% 

Nivel de riesgo intermedio 0 0% 

Nivel de riesgo alto 304 100% 

TOTAL 304 100% 

 
En la Tabla 5 se puede evidenciar que, en base al total de colaboradores 

encuestados, en cuanto al riesgo psicosocial apoyo social y calidad de liderazgo, el 

100% (304) se encuentra en un nivel alto. 



 

Tabla 6 

Niveles de la dimensión compensaciones del riesgo psicosocial 
 

 

Compensaciones 

Niveles f % 

 
Nivel de riesgo bajo 

 
229 

 
75% 

Nivel de riesgo intermedio 70 23% 

Nivel de riesgo alto 5 2% 

TOTAL 304 100% 

 
En la Tabla 6 se puede evidenciar que, en base al total de colaboradores 

encuestados, en cuanto al riesgo psicosocial compensaciones, 75% (229) un nivel 

de riesgo bajo, 23% (70) un nivel de riesgo intermedio y el 2% (5) un nivel de riesgo 

alto. 



 

Tabla 7 

Niveles de estrés laboral 
 

Niveles f % 

 
Nivel de estrés laboral bajo 

 
80 

 
26% 

Nivel de estrés laboral intermedio 15 5% 

Nivel de estrés laboral 122 40% 

Nivel de estrés laboral alto 87 29% 

TOTAL 304 100% 

 
En la Tabla 7, se evidencia que del total de colaboradores encuestados (304), el 

26% (80) presentan un nivel de estrés laboral bajo, el 5% (15) un nivel de estrés 

laboral intermedio, el 40% (122) presenta estrés, mientras que el 29% (87) un nivel 

de estrés laboral alto. 



 

V. DISCUSIÓN 
 
 

La presente investigación buscó determinar la correlación entre el riesgo 

psicosocial y estrés laboral, en colaboradores de una empresa del distrito de San 

Juan de Lurigancho. Mediante el análisis de resultados, se obtuvo una correlación 

altamente significativa y positiva entre las variables ya mencionadas. 

 
Sumando a ello, varios estudios han examinado la relación entre las variables en 

cuestión. Tal es el caso de, Arce et al. (2022), García et al. (2019) y Miranda et al. 

(2018) manifestaron la existencia de una asociación altamente significativa. Estos 

hallazgos son respaldados por los resultados de Rodríguez et al. (2021), Pejtersen 

et al. (2020) y Flores et al. (2021), quienes también encontraron una alta correlación 

entre el riesgo psicosocial y el estrés laboral. Todas estas investigaciones aportan 

al entendimiento de las variables, sin embargo, se destaca la investigación hecha 

por Flores et al. (2021) debido a la similitud en el contexto donde se desarrolló 

(distrito de Ate - Vitarte) y las características de la población (trabajadores de una 

empresa de logística), se encontró una asociación altamente significa entre las 

variables, destacándose la dimensión sobrecarga de trabajo con el estrés laboral 

Rho = .76, dicho resultado guarda relación con lo postulado en la teoría esfuerzo – 

recompensa, sustentado por Cabrera, et al. (2022). 

 
De igual forma, Sanchez et al. (2019) y Córdova et al. (2019) afirman que en la 

mayoría de investigaciones sobre estas variables, han demostrado la existencia de 

una alta correlación, los cuales tenían como principal población colaboradores 

pertenecientes a organizaciones y empresas. Sin embargo, se han encontrado 

resultados diferentes a ellos, como el de, Mendoza et al. (2018) y Fernández et al. 

(2021), quienes obtuvieron una correlación baja. Estas discrepancias pueden estar 

relacionadas con los factores sociodemográficos de las muestras, metodologías o 

contextos específicos de cada estudio. 

 
Asimismo, diversas investigaciones han establecido la correlación en cuanto a los 

riesgos psicosociales y el estrés laboral, dichos estudios, analizaron las 

dimensiones de la primera variable, con la segunda variable. Entre ellos se 



 

destacan, los hallazgos de Kalimo et al. (2021), Hausser et al. (2019) y Leka et al. 

(2020) quienes encontraron una alta correlación entre el riesgo psicosocial 

demandas psicológicas y el estrés laboral. Además, Richter et al. (2020) y Flores 

et al. (2021) identificaron una relación positiva entre el riesgo psicosocial, 

demandas de trabajo (también conocido como sobre carga laboral) y el estrés 

laboral, dichos resultados guardan relación con los resultados obtenidos en la 

presente investigación. 

 
Sin embargo, existen discrepancias en la correlación entre el riesgo psicosocial 

sobre carga laboral y el estrés laboral, Bakker et al. (2019) reportó una correlación 

baja (Rho = 0,23), mientras que Chen et al. (2018) encontró una correlación alta 

(Rho = 0,632). Sin embargo, no todos los estudios obtuvieron correlaciones altas, 

tal es el caso de Fernández et al. (2021) y Mendoza et al. (2018) investigaron la 

relación entre el liderazgo y el capital social con el estrés laboral, y encontraron una 

baja correlación en ambos casos. Por otro lado, Klink et al. (2020) señala que la 

relación y frecuencia de dimensiones será un factor para poder afirmar o negar la 

existencia de estrés laboral, dentro de la organización. Por último, Sanchez (2020) 

indica que, la ubicación geográfica del país, influye en los resultados, puesto que 

cada uno se enfrenta a diversas realidades. 

 
También, se determinó relación entre el riesgo psicosocial y las dimensiones del 

estrés laboral, tal es el caso de, Mutanen et al. (2018) afirman la existencia de una 

relación directa entre el riesgo psicosocial demandas psicológicas y la dimensión 

del estrés laboral, liderazgo organizacional; de igual forma Pejtersen et al. (2020) 

mencionan que es importante tener un adecuado control frente a los riesgos 

psicosociales ya que así se podrán contrarrestar, asimismo, indicó que el riesgo 

psicosocial exigencias psicológicas se correlaciona directamente con la dimensión 

de estrés laboral, falta de apoyo social. Sumando a lo mencionado anteriormente, 

Niesel et al. (2019), indica que el riesgo psicosocial exigencias psicológicas se 

correlaciona con la dimensión, relaciones organizacionales. 

 
Al respecto, Jain et al. (2019) sustenta que un mal liderazgo, aumenta la existencia 

de riesgos psicosociales, siendo la parte empleadora la más afectada, puesto que, 



 

en su mayoría, los mismos solicitan un intermediario o representante que 

transmitan sus demandas al área gerencial. Aunque también se mencionan algunas 

correlaciones bajas, tal es el caso de Jonne et al. (2023) quienes evaluaron el riesgo 

psicosocial y las dimensiones del estrés laboral. Peeters y Fritz (2022) concluyendo 

que los riesgos psicosociales deben medirse de forma conjunta, esto permitirá 

entender la relación entre los mismos y como afectan la salud psicoemocional de 

los colaboradores. Concluyendo que cuando se analizan dichas dimensiones de 

forma individual las correlaciones suelen ser bajas (Soonentag et al. 2022). 

 
Acto seguido, se dispuso conocer los niveles de riesgo psicosocial que presentan 

los colaboradores, teniendo en cuenta que, estos pueden ser considerados como 

el conjunto de factores que contribuyen a la aparición o presencia del estrés laboral, 

los datos obtenidos han permitiendo gestionar diversas intervenciones en favor de 

la población. Sumando a lo indicado anteriormente, Rodríguez et al. (2021) logró 

identificar que del total de colaboradores encuestado en su investigación, el 54% 

presentan altos niveles de riesgo, en la dimensión exigencias psicológicas, de igual 

forma Pérez et al. (2019), López et al. (2021) y Martínez et al. (2022) señalaron que 

los niveles más altos son las demandas psicológicas cuyos valores oscilan entre 

52% y 60% del total de sus colaboradores, mientras que el riesgo psicosocial, falta 

de control sobre el trabajo va desde 49% hasta los 70%. 

 
Por otro lado, diversos autores tales como Castillo et al. (2019), Gonzales et al. 

(2021) y Hernández et al. (2020) señalaron que otro de los principales riesgos sería 

la falta de apoyo social, la cual se puede determinar como el soporte laboral que se 

le proporciona al trabajador, el cual viene por parte de sus jefes directos, aunque 

también se incluye la relación que sostiene con sus compañeros, es importante 

mencionar que dichos resultados, se asocian con los obtenidos en la presente 

investigación. Ramírez et al. (2023), señalo que el riesgo psicosocial exigencias 

psicológicas y falta de apoyo social, se encuentran relacionadas, afirmando que 

mientras mayor sea el soporte social que reciban los colaboradores, menores serán 

las preocupaciones que presenten, beneficiando la salud mental de los mismos. 



 

Por último, se propuso conocer los niveles de estrés laboral que presentan los 

trabajadores. Contemplando otras investigaciones, que tuvieron como objetivo, 

determinar los niveles de estrés laboral, se tomó en cuenta la investigación de Arce 

et al. (2022), quienes destacaron que el 43% del total de participantes (107) 

presenta un nivel muy alto de estrés laboral. Por su parte, Pejtersen et al. (2020) y 

García et al. (2019) encontraron niveles medios y altos de estrés en los 

colaboradores. Sin embargo, no todas las investigaciones que se han desarrollado 

han tomado en cuenta la misma población, tal es el caso de Córdova et al. (2019), 

encontrando que la mayoría de trabajadores del área gerencial presente bajos 

niveles de estrés laboral, mientras que el área operativa, presentan niveles altos. 

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, Mendoza et al. (2018) indicaron 

que el 65% del total de trabajadores (150) del área administrativa se encuentra en 

niveles bajos y moderados de estrés, mientras que el 65% del total de 

colaboradores del área de operaciones (150) presentan niveles altos o moderados. 

 
Por lo tanto, los estudios mencionados reflejan una variabilidad en los niveles de 

estrés laboral que existen en los trabajadores pertinentes al rubro empresarial, sin 

embargo, la mayoría de investigaciones, han encontrado altos niveles de estrés 

laboral, dentro de las empresas u organizaciones. Estos resultados subrayan la 

importancia de abordar el estrés laboral y promover el bienestar de los trabajadores 

en el contexto laboral. Por último, Hakanen et al. (2022), menciono que, de no existir 

un equilibrio entre las vida laboral y personal, los colaboradores pueden 

experimentar altos niveles de estrés. 



 

VI. CONCLUSIONES 
 
 

Primera. – Se determinó que existe una correlación directa y altamente 

significativa, entre las variables, lo cual determina que, a mayor presencia de 

riesgo psicosocial, mayor será el estrés laboral, hallándose una correlación 

alta entre el riesgo psicosocial exigencias psicológicas (Rho = ,692) y el 

estrés laboral, mientras que, el riesgo psicosocial apoyo social y calidad de 

liderazgo (Rho = ,488) obtuvo una correlación moderada. 

 
Segunda. – Se encontró una correlación significativa y positiva entre riesgo 

psicosocial y las dimensiones del estrés laboral, siendo altamente 

significativa el riesgo psicosocial exigencias psicológicas con las 

dimensiones organización y equipo (Rho = ,665) y superiores y recursos 

(Rho = ,611). Mientras que el riesgo psicosocial apoyo social y calidad de 

liderazgo con la dimensión superiores y recursos la correlación fue moderada 

(Rho = ,553) y una correlación baja con el riesgo psicosocial trabajo activo y 

desarrollo de habilidades, y compensaciones con las dimensiones del estrés 

laboral cuyos valores oscilan entre Rho = ,123 y Rho = ,223. 

 
Tercera. – Se determinaron los niveles de riesgo psicosocial que presenta los 

colaboradores, en cuanto a dimensión exigencias psicológicas el 66% del 

total se ubica en un alto nivel de riesgo, en apoyo social y calidad de 

liderazgo el 100% presenta un alto nivel de riesgo, mientras que en trabajo 

y desarrollo de habilidades el 23% presenta un nivel de riesgo alto y en 

compensaciones el 2% presenta un nivel de riesgo alto. 

 
Cuarta. – Se determinaron los niveles de estrés laboral que presenta los 

colaboradores, hallándose que el 29% presenta altos niveles de estrés, el 

40% presenta estrés, el 5% niveles de estrés intermedios, mientras que el 

26% presentan un nivel bajo de estrés. 



 

VII. RECOMENDACIONES 
 
 

Primera. – Se recomienda la utilización de muestras probabilísticas, para involucrar 

a todas las áreas de la organización, para generalizar resultados. Esta 

información puede ser utilizada por el área gerencial pueda evaluar y 

financiar alternativas de solución en favor de los colaboradores. 

 
Segunda. – Tomar en consideración factores sociodemográficos, tales como 

estado civil, sexo, edad y años de permanencia. Esto permitirá tener 

intervenciones personalizadas, dependiendo de los hallazgos obtenidos. 

 
Tercera. – Se propone realizar o validar programas de intervención, para reducir 

los niveles del riesgo psicosocial. De igual forma, considerar reuniones 

semanales con los colaboradores, para poder mejorar la comunicación, 

motivación laboral, cultura organizacional, absolución de dudas, solicitudes 

y permisos para reducir los niveles de estrés laboral. 

 
Cuarta. – Se recomienda realizar estudios aplicativos o longitudinales teniendo en 

cuenta las misma variables y población, para que se pueda realizar un 

seguimiento periódico, como también medir la eficacia y efectividad de 

intervenciones que se hallan realizado. 

 
Quinta. – Tener en consideración la realización de investigaciones con enfoques 

cualitativos, utilizando la técnica de la entrevista, teniendo en cuenta la 

percepción de los entrevistados, en favor del entendimiento y 

comportamiento de las variables. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Operacionalización de Variable 
 

VARIABLES DE 

ESTUDIO 

 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 
DIMENSIÓN INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

 
 
 
 
 

 
RIESGO 

PSICOSOCIAL 

 
Los factores de riesgo psicosocial, son 

conceptualizados como los agentes 

extralaborales, intralaborales o externos 

a la empresa y las condiciones 

individuales o características intrínsecas 

del empleo, los cuales, en una 

interrelación dinámica mediante 

percepciones y experiencias influyen en 

la salud y desempeño de las personas. 

(Onoa, 2022). 

 
 
 
 

 
Se utilizo la Adaptación 

peruana del instrumento 

SUSESO/ISTAS 21, el 

cual fue diseñado por 

Carrión et al. (2022) 

 
Exigencias psicológicas 

 

 
Trabajo activo y 

desarrollo de habilidades 

 
Apoyo social en la 

empresa y calidad de 

liderazgo 

 
Compensaciones 

Exigencias psicológicas 

sensoriales 

Posibilidades de desarrollo en 

el trabajo 

Sentido del trabajo 

Calidad de liderazgo 

Calidad de la relación con 

supervisores 

Inseguridad respecto a las 

condiciones generales del 

contrato 

 

 
Escala ordinal 

tipo Likert, 

Nunca = 0, Solo 

unas pocas 

veces = 1, 

Algunas veces = 

2, La mayoría de 

las veces = 3 y 

Siempre = 4. 

 
El estrés aparece cuando existe una 

alteración en el cuerpo provocando por 

Clima organizacional Escala ordinal 

tipo Likert, 1 = 
Estructura organizacional 

Nunca, 2 = 

 
 

 
ESTRÉS LABORAL 

un agente externo, ante dicho agente el 

organismo reacciona de forma 

extraordinaria para poder restablecer su 

equilibrio inicial, dicha respuesta al 

estrés está conformada por un 

mecanismo denominado síndrome 

general de adaptación (Aguilar, 2019). 

Se utilizo la adaptación 

peruana de la escala de 

estrés laboral de la OIT – 

OMS, realizada por 

Suarez, A. (2013). 

Superiores y Recursos 
 
 
 
 
 

 
Organización y equipo de 

trabajo 

Territorio de la organización 

Tecnología 

Influencia del líder 

Falta de cohesión 

 
Respaldo del grupo 

Raras veces, 3 = 

Ocasionalmente, 

4 = Algunas 

veces, 5 = 

Frecuentemente, 

6 = 

Generalmente y 

7 = Siempre. 



 

Anexo 2: 

Formulario de Google 

Aplicación de los Instrumentos SUCESO ISTAS 21 y Escala de estrés Laboral de 

la OIT-OMS (https://forms.gle/DANsteo29x5K9jug7). 

 

 

 

https://forms.gle/DANsteo29x5K9jug7


 

Anexo 3 

Autorización de autores 

Solicitud para la utilización de los instrumentos. 
 
 

 

 
 

 



 

Anexo 4 

Base de datos de la prueba piloto 



 

 

 



 

Anexo 5 

Confiabilidad de las variables 
 

 

VARIABLE α de Cronbach ώ de McDonald Ítems 

Riesgo Psicosocial .929 .933 18 

Estrés laboral .985 .987 25 

 
Se evidencia la existencia de una alta confiabilidad teniendo en consideración los 

puntajes obtenidos; en ambos instrumentos que se utilizaran para la realización de 

la presente investigación. 



 

Anexo 6 

Prueba de normalidad: 
 

 

Kolmogorov-Smirnova 

 
Estadístico Sig. 

RIESGO PSICOSOCIAL 0.111 <.001 

ESTRÉS LABORAL 0.247 <.001 

 
Se evidencia que en las variables riesgo psicosocial y estrés laboral el índice de 

significancia p es menor a 0.01 (p<.001), ajustándose a una distribución no normal. 

Por lo tanto, se decide usar la prueba no paramétrica Rho de Spearman. 



 

Anexo 7 

VALIDEZ DE CONTENIDO. Por medio del juicio de expertos 

 

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide los riesgos psicosociales 
 

 

 
N.º 

Indicador DIMENSIONES / ítems Pertinencia Relevancia Claridad 
Sugerencias / 

Observaciones 

Dimensión 1: Exigencias Psicológicas Sí No Sí No Sí No  

ES1  
Exigencias 

psicológicas 

sensoriales 

(ES) 

¿Su trabajo requiere de mucha concentración?        

ES2 ¿Su trabajo requiere mirar con detalle?        

ES3 ¿Su trabajo requiere atención constante?        

ES4 ¿Su trabajo requiere un alto nivel de exactitud?        

Dimensión 2: Trabajo activo y posibilidades de desarrollo Sí No Sí No Sí No  

PD6 
Posibilidades 

de Desarrollo 

en el Trabajo 

(PD) 

¿La realización de su trabajo permite que aplique sus habilidades y conocimientos? 
       

PD7 ¿Su trabajo le da la oportunidad de mejorar sus habilidades técnicas y profesionales? 
       

ST1 
Sentido del 

Trabajo (ST) 
Las tareas que hace ¿tienen sentido para usted? 

       

Dimensión 3: Apoyo social y calidad de liderazgo Sí No Sí No Sí No  

CL1 
Calidad de 

liderazgo (CL) 

Sus jefes directos, ¿se aseguran de que cada uno de los trabajadores/as tiene buenas 

oportunidades de desarrollo profesional? (perfeccionamiento, educación, capacitación) 

       



 

 

CL2  Sus jefes directos, ¿planifican bien el trabajo?        

CL3 Sus jefes directos, ¿resuelven bien los conflictos?        

CL4 
Sus jefes directos, ¿se comunican (bien) de buena forma y claramente con los 

trabajadores y trabajadoras? 

       

CL5 
Sus jefes directos, ¿le dan importancia a que los trabajadores/as estén a gusto en el 

trabajo? 

       

CL6 Sus jefes directos, ¿asignan bien el trabajo?        

RS2 
Calidad de la 

relación con 

superiores 

(RS) 

¿Recibe toda la información que necesita para realizar bien su trabajo? 
       

RS3 ¿Su superior habla con usted acerca de cómo lleva a cabo su trabajo? 
       

Dimensión 4: Compensaciones Sí No Sí No Sí No  

IC1 Inseguridad 

Respecto al 

Contrato de 

Trabajo (IC) 

¿Está preocupado(a) por si lo(la) despiden o no le renuevan el contrato?        

IC2 
¿Está preocupado(a) por lo difícil que sería encontrar otro trabajo en el caso de que se 

quedara cesante? 

       

IC4 ¿Está preocupado(a) por si no le hacen un contrato indefinido?        



FIRMA 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ADAPTACION DE LA 

ESCALA DE ESTRÉS LABORAL DE LA OIT-OMS EN TRABAJADORES DE 25 

A 35 AÑOS 

 

 
Tomar en cuenta las observaciones 

Observaciones: 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
Opinión de aplicabilidad: 

Aplicable [_x_] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 
 
 

Apellidos y nombres del juez validador: Fernando Mosquera Torres 
 

 
DNI: 09610775 

 
 

Especialidad del Validador: Psicología Organizacional 
 
 
 

 
01 de abril del 2023 

 



FIRMA 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ADAPTACION DEL 

INSTRUMENTO SUSESO/ISTAS21 PARA MEDIR EL RIESGO PSICOSOCIAL 

 

 
Tomar en cuenta las observaciones 

Observaciones: 

 
1. De preferencia utilizar afirmaciones. 

2. De preferencia; utilizar un número similar de ítems para cada dimensión. 
 
 

 

 

 

 

 
Opinión de aplicabilidad: 

Aplicable [  ] Aplicable después de corregir [_x  ] No aplicable [ ] 
 
 

Apellidos y nombres del juez validador: TULIA SILVIA TARAZONA INFANTE 
 

 
DNI: 09999304 

 

 
Especialidad del Validador: Psicología Organizacional 

 
 
 

 
01 de abril del 2023 

 
 
 
 

 
Colegiatura N° 1014 (habilitada) 

Por motivos de seguridad no coloco mi clave 



FIRMA 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ADAPTACION DEL 

INSTRUMENTO SUSESO/ISTAS21 PARA MEDIR EL RIESGO PSICOSOCIAL 

 
Tomar en cuenta las observaciones 

Observaciones: 

 
Tener en cuenta las sugerencias de las redacciones de los ítems que se ha 

señalado. 
 

 

 

 

 
Opinión de aplicabilidad: 

Aplicable [_x _] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 
 

 
Apellidos y nombres del juez validador: YSABEL GREGORIA SINCHITULLO 

ROSALES 

 
DNI: 10139109 

 

 
Especialidad del Validador: Psicología Organizacional 

 

 
30 de marzo del 2023 

 
 
 
 
 

 



 

 



 

 



 

Anexo 8 

V DE AIKEN / RIESGO PSICOSOCIAL 

. 
 

 
RIESGO PSICOSOCIAL 

N.º Criterios Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5 V Parcial 

 

 
Item1 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item2 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item3 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item4 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item5 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Item6 
Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 



 

 

 Claridad 1.000 1.000 1.000 0.000 1.000 0.800 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 0.667 1.000 0.933 

 

 
Item7 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 0.000 1.000 0.800 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 0.667 1.000 0.933 

 

 
Item8 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item9 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item10 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item11 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item12 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Item13 
Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 



 

 

 Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item14 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item15 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item16 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item17 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item18 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 
V 

 
0.993 



 

V DE AIKEN / ESTRÉS LABORAL 
 

 

 
ESTRÉS LABORAL 

N.º Criterios Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5 V Parcial 

 

 
Item1 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 0.000 0.800 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 0.667 0.933 

 

 
Item2 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 0.000 0.800 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 0.667 0.933 

 

 
Item3 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item4 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item5 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item6 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Item7 
Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 



 

 

 Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item8 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item9 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item10 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 0.000 0.800 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 0.667 0.933 

 

 
Item11 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item12 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 0.000 0.800 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 0.667 0.933 

 

 
Item13 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 0.000 0.800 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 0.667 0.933 

 

 
Item14 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 0.000 0.800 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 0.667 0.933 

Item15 
Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 



 

 

 Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item16 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item17 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item18 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

 

 
Item19 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 0.000 0.800 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 0.667 0.933 

 

 
Item20 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 0.000 1.000 0.800 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 0.667 1.000 0.933 

 

 
Item21 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 0.000 1.000 0.800 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 0.667 1.000 0.933 

 

 
Item22 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 0.000 1.000 0.800 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 0.667 1.000 0.933 

Item23 
Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 



 

 

 Claridad 1.000 1.000 1.000 0.000 1.000 0.800 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 0.667 1.000 0.933 

 

 
Item24 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 0.000 1.000 0.800 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 0.667 1.000 0.933 

 

 
Item25 

Relevancia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Pertinencia 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

Claridad 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V Parcial 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

V 0.968 



 

Anexo 9 

Formula estadística para calcular la muestra 
 
 

 
z2 ∗ p ∗ q ∗ N 

e2(N − 1) + z2 ∗ p ∗ q 

 
 

 
N: Población (592) 

n: Muestra 

p: Probabilidad a favor (0.5) 

q: Probabilidad en contra (0.5) 

z: Nivel de confianza (1.96) 

e: Error de muestra (0.05) 
 
 

 
1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5 ∗ 592 

0.052(592 − 1) + 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5 
= 304

 



 

Anexo 10 

Niveles de exigencias psicológicas 
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Niveles de factor apoyo social y calidad de liderazgo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Niveles de compensaciones 
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Niveles de estrés laboral 
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