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Resumen

El estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion entre los factores de
riesgos psicosociales y desempefio laboral en colaboradores de empresas
industriales en Lima Metropolitana, 2021. El tipo de la investigaciébn es
correlacional descriptivo y de disefio no experimental, de corte transversal y la

muestra fue de 203 colaboradores a través de un muestreo no probabilistico.

Los instrumentos empleados fueron el “Cuestionario Psicosocial de Copenhague”
(COPSOQ) para medir los factores de riesgo psicosocial y el “Cuestionario de
Desempefio Laboral” (CDL). Se recabaron como principales resultados una
correlacion inversa y significativa entre la variable desempefio laboral con el factor
exigencias psicologicas (rs= -.43; p= .000) y el factor inseguridad (rs= -.18; p=
.009). Asimismo, se encontré0 una correlacion directa y significativa entre la
variable desempefio laboral y los cuatro factores restantes. Seguidamente, se
identificaron los niveles de desempefio laboral segun sexo demostrando un nivel
eficiente en el 43.4% y el 37.9% de los participantes varones y mujeres
respectivamente. Asimismo, se identific6 que el factor de riesgo psicosocial
predominante en varones y mujeres fueron es apoyo social y calidad de liderazgo

con una media de 29.10 y 29.7 respectivamente.

Palabras clave: Riesgo psicosocial, desempefio laboral, trabajadores, Lima,

empresa.
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Abstract

The general objective of the study was to determine the relationship between
psychosocial risk factors and job performance in employees of industrial
companies in the metropolitan area of Lima, 2021. The type of research is
descriptive correlational and non-experimental design, cross-sectional and the

sample of 203 collaborators was obtained through a non-probabilistic sampling.

The instruments used were the “Copenhagen Psychosocial Questionnaire”
(COPSOQ) to measure psychosocial risk factors and the “Work Performance
Questionnaire” (CDL - in Spanish). The main results were an inverse and
significant correlation between the job performance variable with the psychological
demands factor (rs = -.43; p = .000) and the insecurity factor (rs = -.18; p = .009).
Likewise, a direct and significant correlation was found between the job
performance variable with the four remaining factors. Then, the levels of job
performance were identified according to sex, demonstrating an efficient level in
43.4% and 37.9% of the male and female participants, respectively. Likewise, it
was identified that the predominant factor in men and women in relation to
psychosocial risk is social support and quality of leadership with a mean of 29.10

and 29.7 respectively.

Keywords: Psychosocial risk, job performance, workers, Lima, company.
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l. INTRODUCCION

En las ultimas décadas se ha introducido en América Latina una serie de reformas
en el sector privado, en las que las condiciones de trabajo no fueron agregadas
como una prioridad (Ayala, 2018). Trabajar en la sociedad es una actividad
general y universal, pues es un deber y derecho de todo ciudadano; ya que
representa la herramienta principal para que las familias puedan sustentarse; en
este aspecto, las exigencias laborales al ser altas y este nuevo milenio
competitivo han llevado a que los colaboradores de areas en particular, trabajen
durante jornadas altas, expuestos a numerosas situaciones estresantes, como la
presion de la tarea, el ruido, los horarios rotativos, etc. De esta manera, en los
ultimos afios han ocurrido cambios en cuanto a los procesos laborales y el disefio
del trabajo son de modo politico, sociodemografico, tecnolégico y econdmico. Los
cambios originaron riesgos psicosociales nuevos en el entorno laboral que
perjudican la calidad de vida laboral y la salud, incrementando los niveles de

estrés de los colaboradores (Gil-Monte y Manzano-Garcia, 2015).

Los factores laborales, en las organizaciones como en el ambiente de trabajo, son
percibidos como una amenaza para el colaborador denominado factores de riesgo
psicosocial, los cuales impulsado principalmente por la Organizacion Mundial de
la Salud (OMS) se han estudiado a profundidad, mediante la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2020). Segun la OIT, informo que en el afio 2020
en el mundo se registr6 casi 2 millones de muertes por enfermedades o
accidentes laborales y 160 millones con padecimientos vinculados al trabajo
relacionado directamente a los factores de riesgo psicosocial. Este impacto
financiero fue equivalente al 4% del Producto bruto interno (PBI) del mundo, valor

20 veces mayor al de los recursos que se dedican para la prevencion de riesgos.

Asimismo, se informa que en América Latina y el Caribe diariamente mueren 6300
trabajadores por motivos de accidentes o patologias relacionadas con el trabajo
haciendo referencia a los factores de riesgo psicosocial, mencionando que
anualmente se origina 317 millones de lesiones en el trabajo y mas de 2,3
millones de fallecimientos que influencia de manera negativa a la calidad de vida

de la persona (OMS, 2017). La Secretaria de Salud Laboral y Medio Ambiente



(2018) en el afo 2018 indico que a nivel mundial el 5% y el 10% de la fuerza
laboral sufrieron de estrés laboral en los paises desarrollados y en los paises

industrializados el 20% y el 50% perjudico la fuerza laboral.

En Latinoamérica la mayor epidemia laboralmente se identifico al estrés laboral,
reportdndose que entre el 12% y el 33 % de la poblacion de 15 afios a mas esta
siendo afectada por esta enfermedad, es la octava causa de muerte en individuos
entre los 45 y 59 afos y la quinta en mayores de 60 afios (OIT, 2019). A la fecha,
en el Perd no se han desarrollado investigaciones referentes a los factores de

riesgo psicosocial en colaboradores de empresas nacionales.

Ante tal situacion resulta de vital importancia los conocimientos en relacion a la
manera en que es percibida los riesgos psicosociales; saber si se da en los
colaboradores y como esta relacionado con el desempefio laboral. De esta
manera se podra elaborar planes de intervenciones mas eficaces y utiles lo que
conllevara a reducir los factores de riesgo psicosocial con el fin de optimizar las
condiciones laborales y el desempefio en el trabajo. Por lo descrito, en el presente
estudio se enuncia la pregunta: ¢Cual es la relacion entre los factores de riesgo
psicosocial y el desempeiio laboral en colaboradores de empresas industriales en

Lima Metropolitana, 20217?

El actual estudio se fundamenta a nivel teérico, dado que los resultados hallados
permitiran el desarrollo de futuros trabajos, contribuyendo de esta manera al
desarrollo estudios de tipo correlacional. A su vez, el desarrollo del presente
trabajo favorecera a contrastar la teoria que sustenta este analisis de estudio. A
nivel aplicativo, las conclusiones del estudio contribuiran a la formulacion de
programas promocionales a favor de los colaboradores de empresas industriales.
A nivel social, contribuird con informacion sobre los factores de riesgo psicosocial,
de esta manera se podra desarrollar proyectos sociales para que estas conductas
eviten practicarse dentro del contexto organizacional y de alguna manera
promover el desempefio laboral, asi como, disminuir los indicadores de salud
mental que trae consigo el tema tratado. A nivel metodoldégico, se tomaron
pruebas de medicion con evidencias psicométricas rigurosas como la confiabilidad

y validez, los cuales pueden ser utilizadas en investigaciones en contexto



nacional. Asimismo, los resultados del estudio, servirdn de apoyo a nuevos

estudios de la misma linea de investigacion.

En relacion a lo descrito, se establece el objetivo principal, determinar la relacién
entre los factores de riesgo psicosocial y el desempefio laboral en colaboradores
de empresas industriales en Lima Metropolitana, 2021. Donde los objetivos
especificos son a) identificar el factor de riesgo psicosocial predominante en la
muestra segun sexo, b) identificar el nivel de desempefio laboral en colaboradores
de empresas industriales, segun sexo; ¢) determinar la relacién entre la variable
factores de riesgo psicosocial y las dimensiones de desempeiio laboral
(rendimiento, eficacia, eficiencia y efectividad). Por esa razén, se desprende la
siguiente hipoétesis general: existe relacion entre los factores de riesgo psicosocial
y el desempefio laboral en colaboradores de empresas industriales. Y como
hipotesis especifica se tiene: existe relacion entre la variable factores de riesgo
psicosocial y las dimensiones de desempeiio laboral (rendimiento, eficacia,

eficiencia y efectividad).



Il. MARCO TEORICO

En el presente capitulo se analizaron los precedentes y la teoria de los autores de
las variables. Dentro de las investigaciones internacionales se halla el trabajo
desarrollado por Aluisa (2021) de tipo descriptivo con el objetivo de conocer la
influencia de los riesgos psicosociales en el desempefio laboral en una muestra
de 100 operarios de una empresa comercial en Ecuador. Entre los instrumentos
de aplicacién se aplicd el “Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial
COPSOQ” (ISTAS-21) y el “Cuestionario de Desempeio Laboral”. Los resultados
mostraron la existencia de dimensiones que requieren intervencion inmediata en
cuanto a los factores de riesgo psicosocial, entre ellas estan ritmo de trabajo (M=
97), apoyo social de superiores (M= 56) y exigencias cuantitativas (M= 54).
Asimismo, se determind la existencia de tres factores que estan relacionado
directamente con el desempefio laboral de los agentes comerciales, ya que el
porcentaje de asociacion es superior o igual a 0.5; estos factores son ritmo de

trabajo (r= 0.8), claridad de rol y apoyo social (r= 0.6) y doble presencia (r= 0.5).

Paez, Santamaria, Alban, Alban y Landeta (2021) efectuaron una investigacion de
alcance descriptivo-correlacional con el objetivo de relacionar el riesgo psicosocial
predominante y desempefio laboral en una muestra de 40 trabajadores
administrativos de un museo de la ciudad de Ecuador. Los instrumentos utilizados
fueron el “Cuestionario de Evaluacion de Riesgo Psicosocial” (F Psico 3-0) y la
Escala de “Evaluacion del Desempefio Laboral por Competencias” (EDLC). Se
evidencian en relacibn a la variable desempefio laboral, que el 32.5%
corresponde al nivel eficiente nivel de muy bueno con el 67.5%. Sobre los riesgos
psicosociales, se obtiene el 47,5% siendo el nivel de riesgo muy elevado, en el
nivel de riesgo elevado se obtiene el 30% y el 22.5% siendo un nivel adecuado.
En el analisis exhaustivo se encontré que el 40.5% corresponde al nivel eficiente

de desempeifio laboral y un nivel de riesgo muy elevado en riesgos psicosociales.

Luna-Chavez, Anaya-Velasco y Ramirez-Lira (2019) desarrollaron un estudio
descriptivo con la finalidad de evaluar la percepcién de los trabajadores sobre los
factores psicosociales. Estuvo conformada por una muestra de 199 trabajadores

de una industria manufacturera de México. Para la recoleccibn de datos se



empleo la “Bateria para el estudio de las Condiciones de Trabajo de Caracter
Psicosocial” (CTCPS-MAC). Los resultados muestran que el personal manifesto
factores individuales con 84,9% con una percepcién de bueno y muy bueno que
probablemente los hace protectores de desgaste psiquico, mientras que para el
factor contenido de trabajo fue de 55.2% y para contexto de trabajo es de 40.2%,
teniendo como diferencia 44.8% y 59.8% respectivamente, una percepcion de
normal, regular y nocivo, convirtiendo en posibles factores de riesgo psicosocial

de desgaste psiquico, mostrando la necesidad de realizar acciones de mejora.

Tocto (2018) llevé a cabo un trabajo de investigacion de alcance correlacional,
cuyo objetivo fue relacionar los riesgos psicosociales y desempeiio laboral en 170
colaboradores (administrativo y operarios) de la gerencia de salud de Ecuador.
Entre los instrumentos de aplicacion se empled el Cuestionario adaptado
CopsoQ-Istas 21 y el “Cuestionario Adaptado de Evaluacion del Desempefio”. Los
resultados muestran que las dimensiones con maximo afectacion fueron:
exigencias psicoldgicas (62%), calidad de liderazgo e influencia social (59.80%);
compensacion laboral (62.80%); y en relacion al desempefio laboral fue capital
social (63.50%) y control sobre el deber (51.60%). Asimismo, se hallé6 que los
riesgos psicosociales explican el 60% de la varianza de desempefio laboral (R2=
.598).

Velasquez (2015) investigé en un estudio de tipo correlacional la relacion de los
factores de riesgo psicosocial y el desempeiio laboral en 61 colaboradores
(administrativo y operarios) en una empresa de la ciudad de Ecuador. El
instrumento utilizado en el estudio fue un Cuestionario ad hoc desarrollado y
creado por el investigador. Los resultados indicaron el 77.05% de los trabajadores
afirmaron que su trabajo le genera un deterioro emocional, asimismo el 78.69%
indico haber trabajado fuera del horario definido sin recibir la compensacion por
las horas adicionales, en esa medida el 67.21% de colaboradores sefialaron que
no pudieron proceder con los objetivos de trabajo. Asimismo, se hallé que los
factores de riesgo psicosocial si afectan el desempefio laboral de los trabajadores
encuestado (nivel de significacion de 0.05, X2t de 7,8147 y X2c= 40.08)



A nivel nacional, Quintana (2020) investigd en un estudio de tipo correlacional los
factores de riesgo psicosocial y la relacion entre desempefio laboral en una
muestra de 60 personas del area asistencial y administrativo del Centro de Salud
del Callao. Entre los instrumentos empleados estuvo el “Cuestionario de
Evaluacion de Riesgos Psicosociales en el trabajo” (ISTAS 21) y la Escala de
Desempefio Laboral (EDL). Los resultados muestran el 51.7% de los encuestados
en un nivel promedio en relacién a la variable factores de riesgo psicosocial y un
nivel promedio de desempefio laboral en el 58.3% de los participantes. Asimismo,
se hall6 una correlacién inversa y significativa entre las variables (Rho= -.59; p<
.05), concluyéndose que a superior punto de riesgo psicosocial menor desempefio
laboral.

Quispe y Quico (2019) desarrollaron un estudio de alcance descriptivo con el
objetivo de determinar los factores de riesgo psicosocial que influirian en el
desempeiio laboral en una muestra de 100 colaboradores administrativos de la
gerencia regional de salud de la ciudad de Arequipa. Para el levantamiento de la
informacion se utilizé el “Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial (ISTAS-
21) y la “Escala de Desempeno Laboral” (EDL). Entre los principales resultados
indican que los trabajadores evaluados manifestaron que los tres factores de
riesgos psicosociales mas importantes fueron violencia para el 44%, acoso laboral
para el 36% y burnout para el 32% de los participantes. Ademas, en relacion a los
factores que han influido en el desempefio laboral, el 35% del personal
administrativos encuestado eligié la opcion de todas las anteriores, el 21% refiere
gue es la motivacion, el 12% sefiala que es la comunicacidon entre compafieros,
el 8% indica que es el entorno o ambiente de trabajo, el 6% que es la claridad del
puesto, el 5% cree que es la habilidad del empleo y el desarrollo profesional, el
4% que son las condiciones sociales , econémicas, legales y politicas y el 2%

sefala que es la satisfaccion en su puesto.

Huarac (2017) desarrollo un estudio de tipo correlacional planteando determinar la
relacion entre el riesgo psicosocial y el desempefio laboral en una muestra de 123
colaboradores administrativos y operarios de la Red de Salud del distrito de San
Juan de Lurigancho. Los instrumentos de medicion utilizados son el “Cuestionario

de Factores de Riesgo Psicosocial” y la “Escala de Desempefio Laboral”. Se



encontré resultados sobre la relacién inversa y significativa entre el riesgo
psicosocial y el desempefio laboral (Rho= -.58; p< .05). Se determiné un nivel
medio de desempefio laboral para el 47.2% encuestados y el riesgo psicosocial

obtuvo un nivel medio en un 55.3%.

Quispez (2016) plante6 un trabajo de alcance descriptivo-correlacional, en el cual
analizaron la asociacién de los factores de riesgo psicosocial y desempefio laboral
a partir de las percepciones en 68 profesionales de la salud y personal
administrativo de un Hospital de la ciudad de Lima. Los instrumentos utilizados
para recolectar datos fueron la version corta del “Cuestionario de Evaluacion de
Riesgos Psicosociales en el trabajo ISTAS 21" (CoPsoQ) y la Escala de
Desempefio Laboral. En los resultados se obtuvo una relacion estadisticamente
significativa entre la variable desempefio laboral y riesgo psicosocial, de esta
manera se concluyeron que los factores de riesgo psicosocial afectan el

desempeiio laboral.

Huacasi y Ticona (2016) desarrollaron una investigacion de tipo correlacional
entre los factores de riesgo psicosocial y el compromiso organizacional en 289
colaboradores de la Municipalidad provincial de la ciudad de Arequipa. Utilizaron
para recoger los datos el “Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial”’ y la
“‘Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen”. Los resultados
mostraron que el 57.8% de los participantes presentan un riesgo muy alto de
riesgo psicosocial y el 8.7% no presenta riesgo. Asimismo, se hall6 una

correlacion inversa y significativa de las variables (r= -.251; p=.000).

En referencia a los estudios descritos parrafos anteriores, se evidencia que en los
entornos laborales se vienen describiendo los factores de riesgo psicosocial que
pueden repercutir el desenvolvimiento del trabajador. De esta manera, resulta
complejo definir los factores psicosociales en lugar de trabajo, pues esta integrado
por percepciones y experiencias del colaborador y comprenden varios aspectos.
La Organizacion Internacional del Trabajo (2019) precisa que los factores
psicosociales como la interrelacion que ocurre en la organizacion, el contenido,
gestion laboral y las condiciones del entorno laboral. Influyendo nocivamente en la

salud y bienestar del personal. Por su parte, el Instituto Nacional de Seguridad y



Salud en el Trabajo (INSST, 2020), determina los factores de riesgo psicosocial
como las situaciones que se presenta en el ambito laboral, el contenido del
trabajo, la organizacion y la ejecucion de las funciones, estan relacionadas,
porque presentan una potencia para causar dafo la salud completa y desarrollo
del trabajo. Por su parte, Vicente, Puerta y Martinez (2016), establecen la
posibilidad que presentan los factores psicosociales de riesgo de afectar
negativamente en el bienestar y salud de los trabajadores, teniendo como factores
desencadenantes el estrés laboral, la tension que puede afectar la salud fisica y

psicologica.

Seguidamente, Vicente, Puerta y Martinez (2016) sefialan que los factores
negativos que podemos hallar en una situacion laboral son aquellos que estan
vinculados con la desarrollo del trabajo, con el objetivo y responsabilidades del
puesto laboral, con realizar una tarea especifica o con el entorno de trabajo, la
cantidad de horas y la magnitud del ritmo de trabajo, cambios de horarios e
inesperado, equivoco o sobrecarga de rol, etc. La exposicion a este tipo de
riesgos no siempre tiene que terminar afectando a la salud del colaborador,
aunque son una fuente de riesgo y, esto depende del método de afrontamiento
funcional que utilice el colaborador para conducir la situacion laboral y de esa
manera quitar el riesgo, ya sea acoplandose a la situacion, cambiando su

comportamiento, emociones y conocimientos (OIT, 2019).

En virtud a las diferentes definiciones revisadas, se plantean los modelos teéricos
necesarios que permitan la explicacion de los factores de riesgo psicosocial. Uno
de los Modelos de Demanda/Control Apoyo propuesto por Karasek (1979). Este
modelo toma en cuenta lo que sucede entre la organizacion, las funciones a
desempeniar, las exigencias de tipo psicolégico y el control o autonomia de la
persona. El nivel de las demandas laborales hace mencion a exigencias
psicologicas del trabajo (exceso de labores, tiempo escaso, cantidad de trabajo,
dependencia del ritmo de los demas, e intensidad del trabajo), el nivel de control
se refiere a los recursos, capacidades (determinado por su grado de formacion,
autonomia e inclusién en la toma de decisiones) que tiene el colaborador a su
disposicion para hacer frente a las exigencias. Se debe de tener en cuenta que

este nivel sirve de modulador para hacer frente al estrés. En las Ultimas



investigaciones se le afiadi6 la escala apoyo social (Johnson y Hall, 1988), puesto
que los estudios realizados refieren que los colaboradores que estan
comprometidos a altas demandas, bajo control y poco apoyo social manifiestan un
peligro doblemente de presentar sindromes clinicos. Esta dimensién hace alusién

a los vinculos laborales.

El Modelo de Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa propuesto por Siegrist (1996)
estudia la relacion de los factores de riesgo psicosocial y el bienestar fisico, por
medio del canje que se produce entre la empresa y el trabajador (desequilibrio
entre el esfuerzo que el personal realiza “costes” y los beneficios que este obtiene
“ganancias”). Al continuar con las investigaciones, se dieron cuenta que el papel
laboral en la vida del ser humano es importante en cuanto el desarrollo del
trabajador, relacionandolo con las situaciones que pueden experimentar dentro
del entorno, actuando como un autorregulador del individuo en mejorar su
autoestima, desarrollar habilidades, se debe de tener en cuenta que si se
presenta un desajuste entre costes y ganancias, perjudicara en la autorregulacion
desencadenando sentimientos de ira, desmoralizacion, depresion, etc. Como ya
se menciono este modelo estudio dos factores, esfuerzo y recompensa los cuales
hacen referencia al esfuerzo extrinseco, que nos hablan de las demandas
laborales, y el esfuerzo personal, que viene a ser el estimulo motivacional de cada
trabajador en relacionado a dichas peticiones. La recompensa que recibe el
trabajador se brinda por medio de tres fuentes (dinero, seguridad laboral y

estima).

A continuacion, se describira las dimensiones de los factores riesgos psicosocial
gue son seis y estan incluidas en el método CoPsoQ-istas21 (Candia y Peréz,
2020). Las dimensiones son: a) exigencias psicoldgicas, el cual tiene relacion con
la carga de trabajo y la disponibilidad de tiempo de trabajo, aludido a la
distribucion y cantidad. La falta de personal, los salarios inferiores y la falta de
tecnologia que provocaron exigencias de cumplimiento y exigencias emocionales;
b) trabajo activo y la posibilidad de desarrollo, el cual se refiere a la libertad del
trabajador; c) inseguridad, habla de la permanencia laboral que esperan la
mayoria de trabajadores y la existencia de aplicar a empleos en otras empresas.

d) apoyo social y la calidad de liderazgo, es concomitante al apoyo que requiere y



lo que su jefe puede aportarle. La calidad del liderazgo hace referencia a la
cualidad y trato del equipo de gerentes; e) doble presencia, permite medir el
desasosiego por cumplir con las actividades del hogar, mas las actividades
laborales; y f) la estima, alude al apoyo por parte de los superiores y compafieros
y el reconocimiento por el esfuerzo realizado para desempeiar el trabajo. Esto

incluye admitir un trato imparcial y justo.

La segunda variable objeto de estudio es el desempefio laboral, representando
un constructo que ha producido gran interés por diferentes investigadores en los
ultimos afios, esto debido a que trasciende en la salud psiquica y el bienestar de
los colaboradores, asi como en el logro de los objetivos en las organizaciones
(Tirado, Llorente-Alonso y Topa, 2019). En este sentido Stoner (1994) afirma que
el desemperio laboral esta vinculado al proceso de ejecucion de funciones de los
miembros que integran una organizacion y al como éstos cumplen sus funciones
cumpliendo instrucciones pre establecidas para el éxito de los objetivos en
comun. Asimismo, Robbins y Coulter (2005) lo define como un procedimiento que
permite valorar el éxito de una organizacion (un sujeto, un conjunto de personas o
un proceso) en el cumplimiento de sus actividades y metas laborales. En un
ambito organizacional holistico, la evaluacién del desempefio laboral permite
realizar una valoracion sobre el cumplimento de las metas desde un plano
individual. Segun Robbins y Judge (2013) sostienen que en las organizaciones
mas tradicionales realizan evaluaciones que a partir de la descripcién de puestos,
por ello la medicién incluye las actividades que realizan los trabajadores; por otro
lado, las compafiias mas modernas, de un contexto horizontal y mas orientadas al
servicio, requieren informacién mas enfocada hacia las conductas que instituyen

el desempefio laboral de sus colaboradores.

Por su parte, Davis y Newtrons (2000) refieren que el desempefio laboral son el
conjunto de actividades que son realizadas por los colaboradores, las mismas
gue fueron establecidas por la organizacibn y se encuentran orientadas al
cumplimiento de los objetivos de esta. Posteriormente, Chiavenato (2011) define
el desemperio laboral como la conducta del individuo con el propésito de lograr
los fines dispuestos por la organizacion; ésta representa una metodologia o

estrategia individual para el logro de sus fines, esto hace presumir que esta
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basada en la caracteres del individuo entre los cuales se puede mencionar: las
aptitudes, habilidades, necesidades y cualidades, entre otros, éstas
caracteristicas se relacionan con la constitucion misma del trabajo y el de la
organizacion a la cual pertenece, en consecuencia se producen comportamientos
gue repercuten en los resultados. En la actualidad las organizaciones consideran
otros componentes de mayor importancia tales como la percepcién del
colaborador sobre el trabajo, éstas se manifiestan en actitudes y opiniones las
cuales pueden ser modificadas o alteradas en busqueda de mejorar el
desempeiio.

Las teorias relacionadas al desempefio laboral, giran en torno a la consideracién
de que el desempefio del colaborador es producto de los siguientes tres factores:
la motivacion que los gestores de la organizacion efectian sobre los trabajadores,
la capacidad del colaborador para para desempefarse optimamente en el puesto
designado y finalmente, el espacio o entorno donde se desarrolla el trabajo
(Griffin y Moorhead (2010). En busqueda de lograr desempefios altamente
competentes y eficaces el trabajador debe estar motivado, es decir desarrollar la
potencialidad de realizar su trabajo de manera eficaz ademas de disponer de
todos los recursos necesarios para realizar su trabajo de la mejor manera posible
(Griffin y Moorhead, 2010). En el presente estudio se considerara el Modelo
Teodrico de Herzberg (1954), quien estima el desempefio como las condiciones
extrinsecas o externas a las motivaciones del trabajador, como la compensacion o
remuneracion, la estructura y valores de la organizacion, las condiciones de
trabajo, etc. Ademas de ello, toma en cuenta las condiciones intrinsecas o
propias del sujeto, tales como la seguridad laboral y las expectativas de linea de
carrera. En consecuencia, un 6ptimo equilibrio entre estas condiciones generara
una adecuada satisfaccion en la organizacion. Ademas, cabe mencionar que
diversos estudios (Navarro et al., 2015; Carmona-Halty et al., 2019) toman en
cuenta a la satisfaccion intrinseca como el factor principal capaz de generar
respuestas positivas y placenteras a nivel emocional lo cual se manifiesta en un
mayor dinamismo en la ejecucién de sus actividades laborales, esto implica la
posibilidad de evidenciar entusiasmo y un nivel adecuado de compromiso

organizacional (Boluarte y Merino, 2015).
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En relacién a la estructura del constructo desempefio laboral, Chiavenato (2011)
afirma que existen cuatro dimensiones, las cuales son: (a) rendimiento, el cual es
considerado como una valoracién de datos e interpretacion de los resultados
obtenidos los mismos que son contrastados frente a los indicadores instaurados
por la organizacion. (b) eficiencia, la cual es definida como la correlacion entre los
valores y las ganancias, es decir, la adecuada ejecucion de las tareas designadas
realizando un adecuado uso o aplicacion de los recursos que otorga la
organizacion; c) eficacia, es definida como la capacidad de alcanzar los objetivos
organizacionales a priori; y d) efectividad, comprende una correlacion entre la
eficiencia y eficacia, lo cual significa que existe un equilibrio entre los resultados
obtenidos, los mismos que son dispuestos en un plazo determinado por la
organizacion, por otro lado, se considera los valores o0 ganancias mas
provechosas, para ello se le otorga importancia a la precision y valora la ausencia
de pérdidas en estima del tiempo empleado asi como de los materiales o

inversion realizadas.
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1l METODOLOGIA
3.1 Tipo y Disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El estudio es una investigacion basica, dado que buscoé ampliar la
informacion sobre determinadas variables de estudio; en este sentido, se busca

generar conocimiento sobre un tema concreto (CONCYTEC, 2018).
Disefio de investigacion

El disefio de la presente investigacion es no experimental - transversal
dado a que el conocimiento adquirido se recauda y se examina en una muestra
especifica, en un espacio de tiempo especifico, en el cual no se realiza
manipulacion de las variables (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Asimismo
es correlacional, ya que concede evaluar estadisticamente la vinculacion de las

variables (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

3.2 Operacionalizacion de las variables
Variable 1: Factores de riesgo psicosocial
Definicion conceptual:

Es definida como las condiciones presentes en el ambito ocupacional y en el
contexto de la ejecucion de las labores, mantienen relacion entre si y representan
una posibilidad latente de afectar la salud integral del colaborador, tanto fisica,
psiquica o social, asi como el cumplimiento de las tareas designadas (Instituto

Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2020).
Definicion operacional:

Los Factores de Riesgo Psicosocial fueron medidos por medio del
“Cuestionario de Riesgo Psicosocial de Copenhague (COPSOQ). El cuestionario
en mencién contempla 6 factores y esta constituido por 38 items con cinco

opciones de respuesta de tipo Likert.
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Indicadores

- Exigencias psicolégicas

- Trabajo activo y posibilidades de desarrollo
- Inseguridad

- Apoyo social y calidad de liderazgo

- Estima

- Doble presencia

Escala de medicioén:

La escala de medicion con la cual se trabajo es de tipo ordinal.
Variable 2: Desempefio laboral
Definicion conceptual:

Es definido como las conductas o acciones que se pueden observar en los
colaboradores y estan orientadas al logro de los objetivos de la organizacion
(Chiavenato, 2011).

Definicion operacional:

La variable de desempefio laboral fue valorada con el Cuestionario de
Desempefio Laboral (CDL). Este cuestionario tiene una estructura interna de
cuatro dimensiones y se encuentra compuesto por 20 items cuyas respuestas

tienen cinco alternativas.
Indicadores:

- Rendimiento
- Eficiencia

- Eficacia

- Efectividad

Escala de medicion:

La escala de medicion con la cual se realiz6 se trabajo es de tipo ordinal.
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3.3 Poblacién, muestray muestreo
Poblacién:

La poblacién es la totalidad de los casos, los cuales armonizan con una
serie de caracteristicas (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Para el
desarrollo del estudio, la poblacion estuvo conformada por colaboradores
pertenecientes a empresas industriales de Lima Metropolitana, de los cuales no
se obtuvo un nimero exacto de miembros debido a la ausencia de datos formales

en el medio.
Muestra:

La muestra estuvo conformada por 203 colaboradores pertenecientes a
empresas industriales de Lima Metropolitana. Para el presente trabajo de
investigacion se consideraran al personal administrativo y operarios de las

diferentes areas o funciones.
Muestreo:

El tipo de muestreo usado para esta investigacion fue el no probabilistico
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018), teniendo en cuenta que los datos
escogidos fueron tratados en un proceso en el cual no se ha brindado a todos los
individuos de la poblacion la igualdad de oportunidades de ser seleccionados. Por
otro lado, es de categoria intencional o de conveniencia (Bernal, 2010), de
manera que se seleccioné de manera directa e intencional a los individuos de la

poblacién.
Criterios de inclusion:

- Colaboradores que laboraron en el afio 2021.
- Colaboradores que trabajaron en una empresa del rubro industrial.

- Ser peruano(a) de nacimiento.

Criterios de exclusion:

- Colaboradores que invalidaron los cuestionarios respondiendo al azar o

respuestas sin marcar.
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- Colaboradores que no completaron ambas pruebas.

Tabla 1.
Caracteristicas sociodemograficas en la muestra de estudio (n= 203)
_ Varlable§ . ¢ %

sociodemograficas
Sexo
Varén 104 51.2
Mujer 99 48.8
Total 203 100%

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada fue la encuesta, esta fue usada para recoger datos por
medio de preguntas a los sujetos con el fin de obtener datos ordenados sobre
conceptos de una problematica (LOpez-Roldan y Fachelli, 2015). Asimismo, la
recopilacion de informacion se realizé a través de instrumentos con el anonimato

de los participantes.
Instrumentos:
Variable 1: Factores de riesgo psicosocial

Se empleo el Cuestionario Psicosocial de Copenhague (COPSOQ) el cual
fue creado por el Instituto Nacional de Seguridad y Salud Laboral de Dinamarca,
adaptado a nuestro contexto por Ayala (2020) en una muestra de 225
colaboradores de una empresa se supermercados, cuya finalidad fue valorar los
factores que representen riesgo psicosocial en empresas con mas de 30
trabajadores. Este instrumento consta de 38 items con una escala tipo Likert de

cinco alternativas que se califican desde el 0 (hunca) al 4 (siempre).
Validez

El analisis de la prueba en la adaptacion espafiola (Moncada, 2008, citado
en Mollo, 2015) revel6 un analisis de correlacion item-test, lo cual evidencia que
los items estan midiendo un mismo constructo. El andlisis de la validez del
constructo realizado mediante el Analisis Factorial Exploratorio (AFE), revela
considera una estructura de seis dimensiones los cuales son: exigencias

psicologicas, trabajo activo y posibilidades de desarrollo, inseguridad, apoyo
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social y calidad de liderazgo, estima y doble presencia. Asimismo, se presenta el
analisis de consistencia interna de la version media del ISTAS efectuado para una
muestra de 7.612 trabajadores de nacionalidad espafiola, ademéas se aportan las

recientes cifras de la validacion del instrumento.
Confiabilidad

La consistencia interna de la adaptacién espafiola mediante el alfa de
Cronbach varia entre los valores del 0.69 y 0.91 (Moncada, 2008, citado en Mollo,
2015).

Propiedades psicométricas peruanas

En el contexto peruano, Ayala (2020), llevdo a cabo la validacion del
cuestionario fue por medio de la validez de contenido (V de Aiken), obteniendo
datos significativos para cada uno de los items. Asimismo, se puntudé una
consistencia interna de 0.90 valorada mediante del coeficiente alfa de Cronbach,

el cual es considerado como una confiabilidad alta (Mufiz, 2019).
Variable 2: Desempefio laboral

El Cuestionario de Desempeiio Laboral (CDL) creado por autor (afio), fue
desarrollado y validado por Fuentes (2018) en una muestra de 60 trabajadores
pertenecientes al area de recursos humanos de una empresa en la ciudad de
Lima, con la finalidad de medir y evaluar el desempefio laboral en trabajadores.
Este cuestionario consta de 20 items con una escala tipo Likert de cinco

alternativas que va desde 1 (nunca) a 5 (siempre).
Validez

En relacion a la validacion del cuestionario, esta fue llevada a cabo por
medio de la validez de contenido (V de Aiken), realizando el procedimiento de
juicio de jueces expertos, los que se encargaron de la revision de los items del
instrumento de medicién y evaluar si cumplian con los criterios requeridos tales
como pertinencia, relevancia y claridad, obteniendo datos significativos para cada

uno de los items.
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Confiabilidad

En relacion a la consistencia interna del CDL, se obtuvo la confiabilidad del
instrumento con el indice estadistico alfa de Cronbach, obteniendo una
consistencia interna de 0.979 el cual es considerado como una confiabilidad alta
(Mufiiz, 2019).

Propiedades psicométricas del piloto

Para la prueba piloto se contd con la participacion de 31 colaboradores de una
empresa industrial donde se analiz6 la consistencia interna de los instrumentos
utilizados en el presente estudio. En tal sentido, se obtuvo una consistencia de
0.87 para el Cuestionario Psicosocial de Copenhague (COPSOQ) de 38 items, el
cual fue obtenido por medio del coeficiente Alfa de Cronbach. Asimismo, se
obtuvo una consistencia de 0.87 para el Cuestionario de Desempeiio Laboral
(CDL) de 20 items, el cual fue obtenido mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.
Ambas puntuaciones de consistencia interna fueron superiores a .70, lo cual

evidencia su elevada confiabilidad (Mufiz, 2019)

3.5 Procedimientos

Para la investigacion, primero se recopilo los datos a través de los
instrumentos previamente ya validados, los mismos que fueron aplicados de
forma virtual. Segundo se elaboré los cuestionarios de forma virtual en un
Formulario de Google. Tercero, se coordiné con los responsables del area de
recursos humanos y el de prevencion de salud y seguridad en el trabajo para
poder socializar el link del cuestionario previo consentimiento. Cuarto, se examiné
las respuestas de los formularios virtuales con el fin de ajustarlos a los criterios de
inclusién y depurar aquellos que no cumplian con dichos parametros. Luego se
prepar6 una base en el microsoft Excel con los datos organizados, para

seguidamente procesarlos por medio del programa estadistico SPSS 26.
3.6 Métodos de anélisis de datos

Para la obtencion de los resultados procedentes de la aplicacién de los

instrumentos, se cre6 una base de datos en Excel la cual viabilizé el andlisis de
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datos estadisticos por medio del programa SPSS 26. Se evalu6 la normalidad de
datos usando la prueba de Kolgomorov - Smirnov, el cual es utlizado para
muestras con mas de 50 participantes. Por otra parte, se utiliz6 el Rho de
Spearman para valorar la correlacion de las variables (Giorgio, 2014). Para la
contrastacion de hipoétesis se utilizara la significancia estadistica, de esta manera,
una p< 0.05 significa que la hipotesis nula es falsa, es decir, se rechaza la
hipétesis nula; y una p> 0.05 que la hipotesis nula es verdadera, es decir, se

acepta la hipotesis nula.

Tabla 2.
Andlisis de consistencia interna de los instrumentos en la muestra total (n= 203).

Estadisticos de fiabilidad

a w

Cuestionario C?C)epE:]ehSa%OuZSiCOSOCial de 589 710

Exigencias psicolégicas .750 .759

Trabajo activo y posibilidades de 684 733
desarrollo

Inseguridad .642 .658

Apoyo social y calidad de liderazgo .795 .826

Doble presencia 423 .648

Estima 313 .629

Cuestionarli_c;tc)jsr;)lesempeﬁo 812 864

Rendimiento .750 .765

Eficiencia 492 .598

Eficacia 677 776

Efectividad .629 .783

Nota: a= Coeficiente alfa de Cronbach; w= Coeficiente omega de McDonald's
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3.7  Aspectos éticos

Los profesionales del area de psicologia se encuentran en el deber de
proteger la informacion confidencial obtenida de diversos medios, a través de las
medidas necesarias que salvaguarden este fin. Esto esta regulado por la ley y
determinado por normas institucionales o por relaciones cientificas o
profesionales (Gonzalez y Salomone, 2016). El presente estudio, se enmarca en
concordancia a los Principios Eticos de la American Psychological Association
(2020) por lo cual se brind6 conocimiento a los participantes sobre el objeto de
estudio, se indico los procedimientos, la facultad de rehusarse a participar (norma
8.5).

Por otro lado, se le brindé la relevancia debida al Codigo de Etica
presentada por el Colegio de Psicologos del Peru (2017), siendo respetuosos de
la normatividad nacional e internacional que regula las investigaciones en seres
humanos (art. 22°). Por ello, para conseguir la informacion y los datos, se formulo
el consentimiento informado direccionado a los participantes (art. 24°), asi
también se presentd los resultados sin incurrir a falsificacion o plagio de la

informacion (art. 26°).
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IV. RESULTADOS

Tabla 3.

Correlacién entre las variables factores de riesgo psicosocial y desempefio
laboral.

. : . Desempefio laboral
Factores de riesgo psicosocial " D 2
S

Exigencias psicoldgicas -.433 .000 19
Trabajo activo y posibilidades de desarrollo 481 .000 .23
Inseguridad -.184 .009 .03
Apoyo social y calidad de liderazgo .637 .000 41
Doble presencia .387 .000 A5
Estima .054 524 .003

Nota: rs= Coeficiente de correlacién de Spearman; p= significancia estadistica; r’= Tamafio del
efecto.

En la tabla 3, se evidencia, la existencia de una correlacion inversa con
intensidad media (Mondragon, 2014) y estadisticamente significativa entre el
factor exigencias psicoldgicas y el desempefio laboral (rs= -.43; p=.000), siendo el
tamario del efecto (r>= .19) mediano (Cohen, 1998). Asi también, se encontré una
correlacion directa con intensidad media (Mondragon, 2014) y estadisticamente
significativa entre la variable desempefio laboral y el factor trabajo activo y
posibilidades de desarrollo (rs= .48; p=.000), siendo el tamafio del efecto (r?= .23)
mediano (Cohen, 1998). Por otra parte, se hall6 que existe una correlacion
inversa con intensidad media (Mondragén, 2014) y estadisticamente significativa
entre el factor inseguridad y el desempefio laboral (rs= -.18; p= .009) con la
variable desempefio laboral, siendo el tamafio del efecto (r’= .13) pequefio
(Cohen, 1998).

Asimismo, se encontr60 una correlacion directa con intensidad media
(Mondragoén, 2014) y estadisticamente significativa entre la variable desempefio y
apoyo social y calidad de liderazgo (rs= .64; p= .000), siendo el tamafio del efecto
(r>= .41) mediano (Cohen, 1998). Seguidamente, se hallé una correlacion directa
con intensidad media (Mondragén, 2014) y estadisticamente significativa entre la
variable desempefio laboral y doble presencia (rs= .39; p=.000), siendo el tamafio
del efecto (r>= .15) mediano (Cohen, 1998).
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Finalmente, se evidencia que no existe una relacion estadisticamente
significativa entre el factor estima y la variable desempefio laboral (rs= .05; p=
.524), siendo el tamafio del efecto (r’= .003) pequefio (Cohen, 1998).
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Tabla 4.

Factor de riesgo psicosocial predominante en funcion al sexo en la muestra de
estudio (n=203)

Varones Mujeres

Factores de riesgo psicosocial (n=104) (n=99)
M D.E. M D.E.
Exigencias psicoldgicas 9.88 4838 10.29 4.298
Trabajo activo y posibilidades de desarrollo 2783 5705 26.23 5.105
Inseguridad 7.11 3.780 8.03 3.710
Apoyo social y calidad de liderazgo 29.10 7.006 29.70 5.504
Doble presencia 8.85 2.20 8.56 2.02
Estima 8.85 2.198 8.56 2.021

Nota: M= Media; D.E= Desviacién Estandar.

La tabla 4, revela que el factor predominante en varones y mujeres en
relacion al riesgo psicosocial es la dimension apoyo social y calidad de liderazgo
con una media de 29.10 y 29.7 respectivamente. Seguida de trabajo activo y
posibilidades de desarrollo con una media de 27.83 y 26.23 tanto para varones

como para mujeres.
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Tabla 5.
Nivel de desempefio laboral en funcion al sexo en la muestra de estudio (n=203)

Varones Mujeres
Desempefio laboral (n=104) (n=99)
f % f %
Deficiente 2 1 0 0
Moderado 14 6.9 22 10.8
Eficiente 88 43.4 77 37.9

Nota: f= Frecuencia; %= Porcentaje.

En la tabla 5, se observa que el 43.4% y el 37.9% de los participantes
varones y mujeres respectivamente presentan un nivel eficiente de desempefio
laboral. Asimismo el 17.7% de los participantes entre varones y mujeres

manifiestan un nivel moderado de desempefio laboral.

24



Tabla 6.
Correlacion entre factores de riesgo psicosocial y las dimensiones de desempefio
laboral.

Factores de riesgo Rendimiento Eficiencia Eficacia Efectividad
psicosocial Rho p P Rho p P Rho p r Rho p r2
Exigencias psicologicas -422 .000 .18 -.405 .000 .16 -.414 .000 .17 .100 .155 .01

Trabajo activo y posibilidades

st 445 000 .20 .488 .000 .24 .357 .000 .13 .003 .964 .0009

inseguridad -227 001 .05 -202 .004 .04 -095 .179 .009 .058 .412 .003
oo socaly calidadde  gog 000 .37 593 .000 .35 488 .000 .24 .059 .403 .003
Doble presencia 400 .000 .16 .259 .000 .07 .369 .000 .37 .017 .807 0002
Estima 025 724 52 016 .824 o002 .046 512 .002 .019 .787 0003

Nota: Rho: Coeficiente de correlacion de Spearman; p: Significancia estadistica; r>= Tamafio del
efecto.

En la Tabla 6, se puede evidenciar que existe relacion inversa con
intensidad media (Mondragon, 2014) y estadisticamente significativa entre el
factor exigencias psicologicas con la dimension rendimiento (rs= -.42; p= .000),
eficiencia (rs= -.41; p= .000) y eficacia (rs= -.41; p= .000), siendo el tamafio del
efecto (r?) mediano (Cohen, 1998). Asimismo, se encontré que existe relacion
directa con intensidad media (Mondragon, 2014) y estadisticamente significativa
entre el factor trabajo activo y posibilidades de desarrollo con la dimension
rendimiento (rs= .46; p= .000), eficiencia (rs= .49; p= .000) y eficacia (rs= .36; p=

.000), siendo el tamafio del efecto (r?) mediano (Cohen, 1998).

Asi también, se hall6 que existe relacion inversa con intensidad media
(Mondragoén, 2014) y estadisticamente significativa entre el factor inseguridad con
la dimensién rendimiento (rs= -.23; p= .001) y eficiencia (rs= -.20; p= .004), siendo
el tamafio del efecto (r?) mediano (Cohen, 1998). Asimismo, se pudo evidenciar
gue existe relacion directa con intensidad media (Mondragon, 2014) vy
estadisticamente significativa entre el factor apoyo social y calidad de liderazgo
con la dimension rendimiento (rs= .61; p= .000), eficiencia (rs= .59; p= .000) y
eficacia (rs= .49; p= .000), siendo el tamafio del efecto (r?) mediano (Cohen,
1998). Seguidamente, se hall6 que existe relacion directa con intensidad media
(Mondragén, 2014) y estadisticamente significativa entre el factor doble presencia

con la dimension rendimiento (rs= .40; p= .000), eficiencia (rs= .26; p= .000) y
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eficacia (rs= .37; p= .000), siendo el tamafio del efecto (r?’) mediano (Cohen,
1998).

Seguidamente, sé que no existe una correlacion estadisticamente
significativa entre el factor estima con la dimension rendimiento (rs= .03; p= .724),
eficiencia (rs= .02; p= .824), eficacia (rs= .05; p= .512) y efectividad (rs= .02; p=
.787), siendo el tamafio del efecto (r?) pequefio (Cohen, 1998).

Asimismo, se hall6 que no existe una correlacién estadisticamente
significativa entre el factor inseguridad y la dimensién eficacia (rs= -.10; p= .179),
siendo el tamafio del efecto (r2) pequefio (Cohen, 1998).

Finalmente, se demuestra que no existe una correlacion estadisticamente
significativa entre la dimensién efectividad y con el factor exigencias psicolégicas
(rs= .10; p= .16), el factor trabajo activo y posibilidades de desarrollo (rs= .003; p=
.96), el factor inseguridad (rs= .06; p= .412), el factor apoyo social y calidad de
liderazgo (rs= .06; p= .403), el factor doble presencia (rs= .02; p= .807) y el factor

estima (rs= .02; p= .787), siendo el tamafio del efecto (r?) pequefio (Cohen, 1998).
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V. DISCUSION

A nivel internacional son escasos los estudios en que se plantea investigar
la relacién de los factores de riesgo psicosocial con diferentes variables, como el
desempeio laboral en el contexto de empresas de diferentes rubros (Aluisa,
2021; Paez, Santamaria, Alban, Alban y Landeta, 2021; Veldsquez, 2015) y
especificamente en el rubro de la industria (Luna-Chavez, Anaya-Velasco y
Ramirez-Lira, 2019). En el Perq, el escenario es mas especifico, por motivo que
los estudios entorno a los riesgos psicosociales se han desarrollado con mayor
amplitud en el sector salud, teniendo como participantes funcionarios publicos,
personal administrativo y profesionales sanitarios (Quispez, 2016; Quispe y Quico,
2019; Quintana, 2020; Quispe y Quico, 2019) a diferencia del estudio de Huacasi
y Ticona (2016), el cual se realizd con una muestra de operarios de una
municipalidad de la ciudad de Arequipa.

El objetivo general plantea la existencia de relacion entre los factores de
riesgo psicosocial y el desempefio laboral. Los resultados hallados revelan una
correlacion inversa y significativa entre el desempefio laboral y los factores
exigencias psicologicas (rs= -.43; p= .000) e inseguridad (rs= -.18; p= .009). Este
hallazgo es parecido a lo reportado en estudios a nivel internacional (Velasquez,
2015) y nacional (Huarac, 2017; Huacasi y Ticona, 2016; Quintana, 2020), donde
se encontré que los factores de riesgo psicosocial se relacionan de manera
inversa con el desempefio laboral. De esta manera, los trabajadores que
experimentan y perciben sobrecarga laboral, escaso tiempo disponible, bajos
salarios e insuficiente tecnologia, asi como, una carente estabilidad laboral y
limitado desarrollo en la organizacién, van a presentar un nivel bajo en la
busqueda de la mejora continua, escasa motivacion en las funciones laborales y

un desenvolvimiento desfavorable en las actividades del trabajo.

Este escenario, exhibe la existencia de una influencia perjudicial en el
bienestar y la salud de los trabajadores (OIT, 2019). Asimismo, Velasquez (2015)
hall6 que los factores de riesgo psicosocial repercuten en el desempefio laboral
del personal. De esta forma, Vicente, Puerta y Martinez (2016), indican que la
presencia de los factores psicosociales de riesgo representan una posibilidad de

influir negativamente en la salud de los colaboradores, interviniendo como

27



factores desencadenantes de tension y demas afecciones, pudiendo aquejar tanto

a la salud fisica como psicologica.

Ademas, los resultados hallaron una correlacion directa y significativa
entre la variable desempefio laboral y los factores trabajo activo y posibilidades de
desarrollo (rs= .48; p=.000), apoyo social y calidad de liderazgo (rs= .64; p= .000)
y doble presencia (rs= .39; p= .000). Este hallazgo es similar con lo registrado por
Aluisa (2021), donde se encontré una correlacion directa entre el desempefio
laboral con los factores claridad de rol y apoyo social, ritmo de trabajo y doble
presencia. Estos resultados reflejan la idea que los trabajadores que obtienen
ayuda y apoyo por parte de sus comparieros y perciben una buena calidad en el
liderazgo por parte de los gerentes, asi como, poseer la autonomia para poder
decidir sobre horarios, ritmo e iniciativa en el trabajo tienden a presentar mejores
resultados en sus actividades laborales, siendo mas eficientes y eficaces, en
busqueda de lograr los objetivos comunes, los cuales estan establecidos con
previamente, teniendo la flexibilidad para cumplir con sus tareas familiares
(ejemplo: tareas domésticas), ademas de las propias actividades del trabajo. De
esta manera el buen desempefio laboral y la gratificacion en la realizacion de las
funciones trasciende en la salud mental y el bienestar de los colaboradores, asi
como el logro de los objetivos en las organizaciones (Tirado, Llorente-Alonso y
Topa, 2019).

Asi también, se hall6 que no se hallé una correlacion significativa entre el
factor estima y la variable desempefio laboral (rs= .05; p= .524). En este sentido,
en la muestra de estudio, se evidencia que no existe una relacion determinante
sobre el desempefio laboral manifestada en el reconocimiento, valoracion y trato
justo que se pueda recibir en el entorno laboral. Este hallazgo se sustenta en el
Modelo Tedrico De Herzberg (1954), en donde se indica que los trabajadores que
presentan eficiencia y eficacia en sus labores cotidianas, se encuentran
movilizados por factores internos de motivacién, como el amor propio, pasion por
lo que hace, satisfaccion personal, fuerza interior y la confianza. En este sentido,
los colaboradores que cuenten con motivacion intrinseca, se desempenfarian de la
mejor manera, mostrando un buen rendimiento y desarrollando sus actividades

con efectividad, sin considerar taxativos los estimulos externos, como las
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recompensas, teniendo efecto directo en sus funciones de manera favorable
(Griffin y Moorhead, 2010).

Con respecto a los objetivos especificos, el primero fue identificar el factor
de riesgo psicosocial predominante en la muestra segun sexo. En este sentido se
encontro que el factor predominante en varones y mujeres fue la dimensién apoyo
social y calidad de liderazgo con una media de 29.10 y 29.7 respectivamente,
seguida de trabajo activo y posibilidades de desarrollo con una media de 27.83 y
26.23 tanto para varones como para mujeres. Este hallazgo es parecido a lo
reportado en la investigacién de Aluisa (2021), donde se observd que entre los
factores predominantes se encontraban el ritmo de trabajo (M= 97) y el apoyo
social de superiores (M= 56). Estos resultados se interpretan a razon que tanto
varones como mujeres obtienen el respaldo que necesitan de parte de su equipo
de trabajo y la que su superior inmediato les puede proporcionar. La ausencia de
apoyo de los jefes inmediatos esta relacionada con la falta de principios ademas
de procedimientos adecuados para la gestion de personal. La calidad del
liderazgo hace mencion a la aptitud e idoneidad del equipo de los jefes o gerentes
(Candia y Peréz, 2020). En el Modelo de Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa
propuesto por Siegrist (1996), se evidencia que entre los factores de riesgo
psicosocial y el bienestar, es importante la interaccion saludable entre el canje
gue se produce entre la empresa y el trabajador (desequilibrio entre el esfuerzo
que el personal realiza “costes” y los beneficios que este obtiene “ganancias”). De
esta manera, el papel laboral en la vida del ser humano es importante en cuanto
el desarrollo del trabajador, relacionandolo con las situaciones que pueden
experimentar dentro del entorno, teniendo en el individuo efectos en mejorar su
autoestima y desarrollar habilidades, se debe de tener en cuenta que si se
presenta un desajuste entre costes y ganancias, perjudicara en la autorregulacion

desencadenando sentimientos de ira, desmoralizacion, depresion, etc.

Respecto al segundo objetivo especifico, fue identificar el nivel de
desempenio laboral en colaboradores de empresas industriales, segun sexo. El
resultado indica que el 43.4% y el 37.9% de los participantes varones y mujeres
respectivamente presentan un nivel eficiente de desempefio laboral. Este hallazgo

es similar a lo encontrado en el estudio de Paez, Santamaria, Alban, Alban y
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Landeta (2020), quienes encontraron un nivel eficiente en el 67.5% de los
trabajadores del &area administrativa de un museo de Ecuador. Asi también,
Quintana (2020), indicé un nivel promedio de desempefio laboral en el 58.3% de
los encuestados del area asistencial y administrativo de un Centro de Salud del
Callao y el trabajo de investigacién de Huarac (2017), donde se identifico un nivel
promedio de desempefio laboral en el 47.2% de los trabajadores. A nivel tedrico,
el Modelo explicativo del desempefio laboral de Herzberg (1954), indican que los
trabajadores al sentirse motivados para poder hacer las cosas bien, tendrian
efectos directos en sus funciones de manera favorable (Griffin y Moorhead, 2010).
Asimismo, toman la satisfaccion intrinseca relacionado con el buen desempefio
en el trabajo, los cuales representarian el principal impulsor de emociones
positivas, de disfrute y energia para llevar a cabo las actividades en contexto
laboral, lo cual conlleva a un mayor compromiso y motivacion organizacional
(Boluarte y Merino, 2015).

Respecto al ultimo objetivo especifico, fue determinar la relacion entre la
variable factores de riesgo psicosocial y las dimensiones de desempefio laboral
(rendimiento, eficacia, eficiencia y efectividad), teniendo como resultado que
existe relacion inversa y significativa entre el factor exigencias psicologicas con la
dimension rendimiento (rs= -.42; p= .000), eficiencia (rs= -.41; p= .000) y eficacia
(rs= -.41; p= .000). En este sentido, los trabajadores que tengan sobrecarga
laboral, limitado tiempo de trabajo, escasez de personal, bajos salarios y déficit de
herramientas tecnoldgicas, asi como demas materiales para el desarrollo de sus
labores en malas condiciones, provocarian exigencias de cumplimiento y
exigencias emocionales, las que afectarian su salud mental, y repercutirian en su
rendimiento laboral, su eficacia y su efectividad. En este sentido, Candia y Peréz
(2020) refieren que estas exigencias a nivel psicoldgico configuran como
estresores que se generan en la organizacion, al demandar el cumplimiento de
una jornada laboral extenuante que se orientada a la obtencion de producto o a

los resultado de ésta, eludiendo la salud de sus colaboradores.

Seguidamente, se hallo la existencia de una relacién directa y significativa
entre el factor trabajo activo y posibilidades de desarrollo con la dimensién

rendimiento (rs= .46; p= .000), eficiencia (rs= .49; p= .000) y eficacia (rs= .36; p=
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.000). Estos hallazgos indican que los trabajadores que cuentan con autonomia
(capacidad de decidir sobre horarios, ritmo, orden, método, variedad, iniciativa,
calidad) y contemplan cierto control en sus actividades, tienden a cumplir con sus
funciones en un corto espacio de tiempo, pudiendo minimizar los recursos de la

empresa y optimizando su rendimiento (Candia y Peréz, 2020).

Asi también, se encontrd que existe relacion inversa y significativa entre el
factor inseguridad con la dimensién rendimiento (rs= -.23; p= .001) y eficiencia (rs=
-.20; p=.004). En este sentido, los trabajadores que perciban inestabilidad en el
trabajo y una escasa posibilidad de desarrollo en la organizacién, lo manifestarian
con respuestas ansiosas a posteriori relacionadas a inesperados cambios en los
ambientes de trabajo. Cabe resaltar, que en los ultimos afios los indices de
inseguridad laboral han aumentado a un ritmo alarmante debido a que el sector
laboralmente activo se encuentra alarmado ante la posibilidad de quedar fuera de
la organizacion y deber conseguir otro empleo con inmediatez, lo que a su vez
producira indicadores negativos y nocivos para la salud (Candia y Peréz, 2020)
los mismos que tendrian efecto directo en la productividad de los colaboradores y

el logro de los objetivos en sus labores diarias.

Asimismo, se puedo evidenciar la existencia de una relacion directa y
significativa entre el factor apoyo social y calidad de liderazgo con la dimension
rendimiento (rs= .61; p= .000), eficiencia (rs= .59; p= .000) y eficacia (rs= .49; p=
.000). Estos hallazgos refuerzan la ilacion que a mayores oportunidades de ayuda
por parte del equipo de trabajo y del jefe inmediato mayor sera la posibilidad de
advertir un rendimiento éptimo por parte del trabajador. El déficit de apoyo de los
jefes inmediatos esta enlazada con la ausencia de principios y procedimientos
especificos para llevar a cabo una adecuada administracion de personal (Siegrist,
1996). La calidad del liderazgo apunta directamente a la competencia del equipo
de gerentes o jefes, de esta manera, un liderazgo de calidad y apoyo mutuo entre
los miembros del trabajo, repercutiria en un mejor desenvolvimiento en el trabajo,
aumento de esta manera la eficacia en la realizacion de funciones y en la
eficiencia, al momento de cumplir con nuestras actividades, con el menor nimero
de recursos posibles, trayendo como consecuencia un mejor ambiente laboral
(Chiavenato, 2011).
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Seguidamente se hallé que existe relacion directa y significativa entre el
factor doble presencia con la dimensién rendimiento (rs= .40; p= .000), eficiencia
(rs= .26; p= .000) y eficacia (rs= .37; p= .000). En este sentido, los trabajadores
con que ademas de la carga laboral manifiesten una carga familiar en la muestra
de estudio, tienden a presentar un buen rendimiento en el trabajo, asi como, una
buena eficiencia y eficacia en sus labores diarias en el centro laboral. Sin
embargo, como refieren Candia y Peréz (2020), este rendimiento positivo en el
trabajo pudiere estar provocando en el hogar tensiones muy altas, por lo cual se
puede inferir que la demanda laboral represente mayor exigencia, afectando la

armonia familiar y social.

De otro lado, entre los resultados del presente trabajo, se encontrd no se
hallé una correlacion significativa entre la dimension efectividad y los factores de
riesgo psicosocial. Ello se puede interpretar a medida que los trabajadores suelen
llegar a los objetivos de sus labores en un tiempo determinado, es decir, tienen un
equilibrio entre la eficiencia y eficacia en tus funciones. La efectividad en las
actividades laborales no estaria relacionado directamente con la existencia de
factores de riesgo psicosocial en el entorno organizacional, los cuales estan
configurados por un conjunto de aprehensiones y experiencias del colaborador
(INSST, 2020).

Por otra parte, no se encontro relacion significativa entre el factor estima
con las dimensiones de desempefio laboral, como rendimiento (rs= .03; p= .724),
eficiencia (rs= .02; p= .824), eficacia (rs= .05; p= .512) y efectividad (rs= .02; p=
.787). Este resultado responde, a que en los trabajadores encuestados, tenderian
a presentar una satisfaccion intrinseca relacionada con el buen desempefio en el
trabajo. Esta premisa, seria porque se establecen vinculaciones positivas o
disfrute a nivel emocional y sinergia en la realizacién de las actividades en el
trabajo, lo cual conlleva a la propagacion de un mayor entusiasmo y compromiso
laboral (Boluarte y Merino, 2015). De esta manera, los trabajadores que tengan
motivos internos como el compromiso, la autodeterminacion y la confianza,
tenderian a presentar un mejor rendimiento en el trabajo, mostrando eficiencia y
eficacia en sus labores, sin estar vigilantes de los reforzadores externos y

sociales, como los premios y distinciones que puedan recibir.
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Asi también, se observd que no existe una relacion significativa entre el
factor inseguridad y la dimension eficacia (rs= -.10; p= .179). Este resultado
indicaria que los trabajadores de la muestra, orientan su trabajo con la finalidad
de alcanzar los objetivos establecidas en sus actividades laborales (eficacia
laboral), independientemente de la seguridad laboral que le pueda dar la empresa
gue los contrata; es decir, los colaboradores que cuentan con la capacidad de
poder cumplir con los objetivos predeterminados en sus funciones, lo realizan sin
importar las condiciones laborales (alteraciones de la jornada y horario de
trabajo, bajo salario, despidos fortuitos). Esta realidad se puede explicar en
relacién al abordaje de las condiciones laborales que ha establecido el gobierno
peruano frente a la pandemia y a la COVID-19, causal de la crisis econdmica de
las empresas peruanas en diferentes rubros, las cuales se vieron en la necesidad
de despedir a sus trabajadores por motivos economicos, llevado a algunas a
desaparecer y otras que optaron por cefiirse al mecanismo de la suspension
perfecta de labores. Este escenario, trajo consigo que muchos empleados se
gueden sin trabajo por varios meses, motivo por el cual, empleados que cuentan
con un contrato vigente, se vieron en la necesidad de poder a ajustarse a los
cambios, como disminucién del salario, cumplimiento de horarios extensos y
atipicos y la exposicidn a contagiarse. A pesar de la inseguridad laboral, muchos
trabajadores optaron por seguir laborando y continuar cumpliendo con sus

actividades en las organizaciones.

Finalmente, el presente estudio ha dilucidado una de las vias por las cuales los
trabajadores llegan a experimentar un bajo desempefio laboral, estando
relacionado con indicadores de riesgo psicosocial. En especifico, el presente
estudio ha demostrado que los colaboradores que perciben y son afectados por
los factores de riesgos psicosociales, tienden a desarrollar un nivel bajo en la
realizacion de sus funciones. De esta manera, se visualiza que los trabajadores
con niveles bajos de desempefio laboral, estarian siendo afectado por los riesgos
psicosociales de la empresa, pudiendo presentar problemas emocionales y llegar
a psicosomatizar, pudiendo afectar negativamente al rendimiento del trabajador
(OIT, 2019)
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe relacion inversa entre el factor exigencias psicolégicas (rs= -.43) e
inseguridad (rs= -.18) con la variable desempefio laboral, siendo esta
correlacion estadisticamente significativa (p<0.05). Asimismo, el tamafio del
efecto es mediano (r’= .19) y pequefio (r’= .03) respectivamente (Cohen,
1998). Por otro lado, se encontré la existencia de una relacion directa entre
el factor trabajo activo y posibilidades de desarrollo (rs= .48), factor apoyo
social y calidad de liderazgo (rs= .64) y factor doble presencia (rs= .39) con
la variable desempefio laboral. Asimismo, el tamafo del efecto es mediano
respectivamente (r’= .23; r>= .41; r’°= .15) (Cohen, 1998).

Segunda: El factor de riesgo predominante en funcion al sexo, son los factores
apoyo social y calidad de liderazgo con una media de 29.10 para varones y

una media de 29.7 para mujeres.

Tercera: Respecto a los niveles de desemperio laboral segun el sexo, el 43.4% y
el 37.9% de los participantes varones y mujeres respectivamente presentan

un nivel eficiente de desemperfio laboral.

Cuarto: Se determin6 que entre el factor exigencias psicologicas y las
dimensiones rendimiento (rs= -.42) eficiencia (rs= -.41) y eficacia (rs= -.41),
se da una correlacion inversa y significativa (p< .05). Asimismo, se
encontré que entre el factor trabajo activo y posibilidades de desarrollo y
las dimensiones rendimiento (rs= .45) eficiencia (rs= .49) y eficacia (rs= .36),
se da una correlacion directa y significativa (p< .05). Asi tambien, se hallo
gue entre el factor inseguridad y las dimensiones rendimiento (rs= -.23) vy
eficiencia (rs= -.20), se da una correlacion inversa y significativa (p< .05).
Seguidamente, se determind que entre el factor apoyo social y calidad de
liderazgo y las dimensiones rendimiento (rs= .61) eficiencia (rs= .59) y
eficacia (rs= .49), se da una correlacion directa y significativa (p< .05).
Asimismo, se hall6 que entre el factor doble presencia y las dimensiones
rendimiento (rs= .40) eficiencia (rs= .26) y eficacia (rs= .37), se da una

correlacién directa y significativa (p< .05).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Realizar trabajos de investigacion adicionales en relacién a los riesgos
psicosociales, y las variables de desempefio laboral, el estrés y la
personalidad, con la finalidad de esclarecer aspectos que ayuden a
fortalecer y desarrollar conductas adaptativas, entre ellas un desempefio
laboral eficiente. Ello traerA& como consecuencia un mejor conocimiento
acerca de los estilos de personalidad y la dinamica organizacional, que

permitan vincular un nivel alto de desempefio.

Segunda: Se recomienda a las empresas, desarrollar programas de integracion
entre los miembros de la organizacion, charlas que promuevan la
comunicacion de tareas claras, trabajo en equipo, empatia y conciliacion
laboral para concientizar a los colaboradores de la importancia de
desarrollar conductas saludables y adaptativas en el contexto

organizacional.

Tercera: En consecuencia a los resultados obtenidos, se enfatiza la importancia
de brindar capacitaciones que refuercen los procedimientos para la
ejecucion de las funciones y que, permitan aumentar los conocimientos y

el perfeccionamiento de habilidades de los colaboradores.

Cuarta: Se sugiere mantener una adecuada comunicacion con los trabajadores a
partir de la escucha de sus necesidades e inquietudes, esto permitira
ampliar las posibilidades de apoyo y mejora del bienestar psicolégico de los

mismos.

Finalmente, se debe mantener el proceso de linea de carrera como una
estrategia para la fidelizacion y retencion del talento, asi como la mejora
de las condiciones en torno a la estabilidad laboral del trabajador para
generar una mejor perspectiva sobre el crecimiento profesional dentro de

la organizacion.
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ANEXOS

Anexol: Matriz de Consistencia

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES E ITEMS METODO
Variable 1: Factores de Riesgos
General General Psicosociales
_ B Dimensiones items
_ _ S Determinar la relacion entre los Exigencias Disefio:

Existe relacion 5|gn|f|(?at|va factores de riesgo psicosocial y el psicoldgicas. No

entre los factores de riesgo desempefio laboral en una muestra  Trabajo activo y experimental y

psicosocial y el desempefio de colaboradores de empresas posibilidad de transversal

laboral en trabajadores de jndustriales en Lima Metropolitana, desarrollo. 1al38 .
¢Cudl es la empresas industriales. 2021 Inseguridad. Nivel:
relacién entre Apoyo social. Descriptivo-
los factores bIEs’[lma. _ correlacional.
de riesgo Especificos Especificos Doble presencia.

psicosocial vy
el desempenio
laboral en
colaboradores
de empresas
industriales
en Lima
Metropolitana,
20217

a) Existe relacion significativa
entre la variable factores de
riesgo  psicosocial 'y las
dimensiones de desempefio
laboral (rendimiento, eficacia,
eficiencia y efectividad).

a) ldentificar el factor de riesgo
psicosocial predominante en la
muestra segln sexo

b) identificar el nivel de desempefio
laboral en trabajadores de empresas
industriales, segln sexo

c) determinar la relacién entre la
variable  factores de riesgo
psicosocial y las dimensiones de
desempefio laboral (rendimiento,
eficacia, eficiencia y efectividad)

Variable 2: Desempefio Laboral

Dimensiones items
Rendimiento
Ef|<_:|en<_:|a 1 al 20
Eficacia
Efectividad

POBLACION-
MUESTRA

N= 30
n= 60
Instrumentos
COPSOQ
Cuestionario

de Desempefio
Laboral -CDL




Anexo 2: Operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION '
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Caracteristicas del
trabajo: cantidad y 1.2,3,4,5.6
Exigencias distrit_)uci_()n del
psicologicas trabajo, _'gem Po
Es definida como las rg_quggl 0.y 7,8,9,10,11
condiciones que estan Istribucion ,12,13,14,1
y que se presentan en Trabajo activo y , 5,16
S0 Autonomia '
E{ C%?éiﬁtggﬁbog y|§2 Los factores de p%ség;'r?;?ode
labores, se encuentran riesgos [Z')S,ICOSOC'IBJGS ' Esta}b!l!dad laboral y 17,18,19,2
relacionadas entre si, - medira mediante I idad posibilidad en otras 0
Factoresde  porque presentan un © Cuestionario neegHnea organizaciones.
riesgos potencial para causar Ezisgr?ﬁg;lje de Calidad de lid Ordinal
psicosociales  dafio al desarrollo del (COPS0Q) Apoyo social y d:;uz 'ef?esl erazg0  21,22,23,2
trabajo y la salud Constituida. oor 38 calidad de Liderazgo. inmedi::\tos 4,25,26,27,
frc;@aﬁ}la?ctj%r como dg items con respuestas Estima 28,29,30
fisica, psiquica o social de tipo Likert. Trat‘?”%sm y 31,32,33,3
(Instituto ~ Sindical de reconocimiento por 4
Trabajo, Ambiente vy el trabajo realizado
Salud, 2014). -
_ Preocupacion por 35, 36, 37,
Doble presencia cumplir las tareas 38

domésticas.




DEFINICION DEFINICION .
VARIABLE CONCEPTUAL  OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA VALOR FINAL
. Nunca [1; 5]
Medicién de los Casi nunca [6: 10]
- resultados. 1, 2,3, )
Rendimiento Evaluacion de los 45 A veces[11; 15]
obietivos ' Casi siempre [16;20]
N I ' Siempre [21; 25]
El  desempefio .
laboral son las El  desempefio
acciones o laboral se medira Nunca [1; 5]
comportamientos  mediante el Casi nunca[6; 10]
observados en Cyestionario de Eficienci Costos. 6,7, A veces[11; 15]
Desempefio IOSI borad Desempefio iciencla Beneficios. 8,9, 10 ordinal Casi siempre [16;20]
Laboral colaboradores Laboral, raina Siempre [21; 25]
gue son notables L
al logro de los const!twda por Nunca [1: 5]
objetivos de la 20 items, con : iy
S . Casi nunca [6; 10]
organizacion respuesta tipo Bienes y 11, 12, A veces[11; 15]
(z(érilla;venato, Likert. Eficacia Servicios. 1isi5 Casi siempre [16;20]
’ Siempre [21; 25]
Nunca [1; 5]
16, 17, Casi nunca[6; 10]
Efectividad Logro de resultados 18, Aveces[11; 15]
19, 20 Casi siempre [16;20]

Siempre [21; 25]




Anexo 3: Prueba de Normalidad de las Variables

Tabla 7.
Prueba de normalidad de las variables factores de riesgo psicosocial vy
desempeifio laboral.

Variables K-S gl P
Exigencias psicoldgicas .076 203 .006
Trabajo activo y posibilidades de desarrollo .088 203 .001
Inseguridad .079 203 .004
Apoyo social y calidad de liderazgo .064 203 .040
Estima .108 203 .000
Doble presencia 130 203 .000
Rendimiento 103 203 .000
Eficiencia 117 203 .000
Eficacia 133 203 .000
Efectividad 154 203 .000
Desempefio laboral 071 203 .014

Nota: gl= Grados de libertad; K-S= Kolmogorov-Smirnov; p= Significancia estadistica.

En la tabla 7, se identifica que la variable factores de riesgo psicosocial y el
desempeiio laboral y sus respectivas dimensiones, poseen una distribuciéon no
normal, debido a que el valor p fue menor a .05; por ende, se hara uso de
estadisticos no paramétricos para el analisis inferencial de los datos. Se utilizo la
prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov al ser la muestra mayor a 50

participantes.



Anexo 4: Resultados del piloto

Tabla 8
Evidencias de consistencia interna con alfa de Cronbach’s de la variable Factores
de Riesgo Psicosocial

# Elementos Cronbach’s a

Factores de Riesgos 38 0.870
Psicosociales

En los resultados se muestra un valor aceptable de consistencia interna del
coeficiente de alfa de Cronbach en los 38 items de la variable Factores de
Riesgos Psicosociales con un valor de .870, lo cual evidencia su elevada
confiabilidad (Mudiiz, 2019)

Tabla 9
Evidencias de consistencia interna con Alfa de Cronbach’s de la variable
desempefio laboral.

# Elementos Cronbach’s a

Desempefio Laboral 20 0.871

En los resultados se muestra un valor aceptable de consistencia interna del
coeficiente de alfa de Cronbach en los 20 items de la variable Desempefio
Laboral con un valor de .871, lo cual evidencia su elevada confiabilidad (Mufiiz,
2019)



Anexo 5: Instrumentos
Cuestionario psicosocial de Copenhague (COPSOQ).
Version Mollo (2015)

Marque con un aspa (X) so6lo una de las alternativas, segun la frecuencia con la

que mas se identifique.

Solo
Pregunta Siempre | Mucha | Algunas | alguna | Nunca
S veces vez

veces

1 ¢ Tienes que trabajar muy rapido?

2 ¢La distribucion de las tareas es irregular y
provoca que se acumule el trabajo?

3 ¢ Tienes tiempo de tener tu trabajo al dia?

4 ¢ Te cuesta olvidar tus problemas del trabajo?

5 ¢ Tu trabajo, en general, es desgastador
emocionalmente?

6 ¢Tu trabajo requiere que escondas tus
emociones?

7 ¢ Tienes influencia sobre la cantidad de trabajo
gue se te asigna?

8 ¢, Se tiene en cuenta tu opinidon cuando se te
asignan tareas

9 ¢ Tienes influencia sobre el orden en el realizas
las tareas?

10 | ¢Puedes decidir cuando haces un descanso?

11 | Si tienes algun asunto personal o familiar,
épuedes dejar tu puesto de trabajo al menos
una hora sin tener que pedir un permiso
especial?

12 | ¢Tutrabajo requiere que tengas iniciativa?

13 | (Tu trabajo permite que aprendas cosas
nuevas?

14 | ¢Te sientes comprometido con tu profesion?

15 | ¢Tienen sentidos tus tareas?

16 | ¢Hablas con entusiasmo de tu empresa a otras
personas?

17 | En estos momentos ¢estas preocupado por lo
dificil que seria encontrar otro trabajo en el
caso de que te quedaras sin trabajo?

18 | Por site cambian de tareas contra tu voluntad?

19 | Por si te varian el salario (que te lo bajen, que
te paguen en especie)?




20 | Por si te cambian el horario (turnos, dias de la
semana, horas de entrada y salida) contra tu
voluntad?

21 | ¢(Sabes exactamente que marguen de
autonomia tienes en tu trabajo?

22 | ¢Sabes exactamente que tareas son de tu
responsabilidad?

23 | ¢En tu empresa se te informa con suficiente
anticipacion de los cambios que puedan
afectar tu futuro?

24 | ¢Recibes toda la informacion que necesitas
para realizar bien tu trabajo?

25 | 5 ¢Recibes ayuda y apoyo de tus compafieros
0 compafieras?

26 | ¢Recibes ayuda y apoyo de tu inmediato
superior?

27 | ¢Tu puesto de trabajo se encuentra aislado del
de tus comparieros/as?

28 | En el trabajo, ¢sientes que formas parte de un
grupo?

29 | ¢Tus actuales jefes inmediatos planifican bien
el trabajo?

30 | ¢Tus actuales jefes inmediatos se comunican
bien con los trabajadores y trabajadoras?

31 | Mis superiores me dan el reconocimiento que
merezco

38 | En las situaciones dificiles en el trabajo recibo
el apoyo necesario

33 | En mitrabajo me tratan injustamente

34 | Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he
realizado, el reconocimiento que recibo en mi
trabajo me parece adecuado

35 | Si faltas algln dia a tu casa, ¢las tareas
domésticas que realizas se quedan sin hacer?

36 | Cuando estas en la empresa, ¢piensas en las
tareas domésticas y familiares?

37 | ¢Hay momentos en los que necesitarias estar
en la empresa y en casa a la vez?

A continuacién marque con una X sélo una de las alternativas: ¢Qué parte del trabajo
familiar y domestico haces ta?
Soy la /el principal responsable y hago la mayor parte de las tareas familiares y

38 | domesticas

Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas.

Hago méas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas.

Solo hago las tareas muy puntuales.

No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas.




Cuestionario de Desempefio Laboral
Fuentes (2018)

Tiene por finalidad la obtencién de informacion acerca de cémo percibes el desempefio laboral en
el lugar donde trabajas. La presente encuesta es andnima, por favor elija la alternativa que

considere correcta marcando con un aspa (X), de antemano agradezco su colaboracion.

ESCALA DE VALORES

Nunca Q)
Casi Nunca (2)
A veces 3
Casi Siempre 4)
Siempre (5)
DIMENSION 1: RENDIMIENTO Marca con una X

1 | Realizo mi trabajo de acuerdo a las funciones del cargo asignhado.

2 | Ladivisién de las areas de trabajo es adecuada para mejorar mi
rendimiento laboral.

3 | Latecnologia ayuda a mejorar mi rendimiento laboral.

4 | La organizacién solicita ideas para mejorar mi trabajo.

5 | Me identifico con la misiébn de mi organizacion.

DIMENSION 2: EFICIENCIA

6 | Trabajo en equipo para lograr los objetivos organizacionales.

7 | Muestro capacidad de gestion y habilidad en mis funciones

8 | Valoro mi labor desempefiada por la organizacion.

9 | En mi organizacion la comunicacion es horizontal.

10 | Se practica una comunicacion asertiva en mi organizacion




DIMENSION 3: EFICACIA

11 | En mi organizacion cumplo con las funciones otorgadas de
acuerdo al cargo que desempefio.

12 | Cumplo el horario sefialado por el reglamento de mi organizacion.

13 | Logro las metas propuestas por mi area.

14 | Cumplo eficazmente con los objetivos de mi organizacion.

15 | Mi organizacién premia el cumplimiento de los objetivos

DIMENSION 4: EFECTIVIDAD

16 | Los colaboradores estan realmente comprometidos con el éxito del
area de mi organizacion.

17 | Los conflictos entre areas son bastante frecuentes.

18 | Tomo en cuenta la opinién de mis compafieros cuando se debe
tomar una decision.

19 | Los objetivos de algunos miembros del area de mi organizacion
entran en conflicto con los otros.

20 | Los resultados del trabajo de mi grupo dependen del esfuerzo

conjunto de todos mis comparieros.




Formulario virtual para larecoleccion de datos

Factores de riesgos psicosociales y
desempeno laboral en colaboradores de
empresas Industriales en Lima
Metropolitana, 2021.

Estimadao(a) participante

Usted ha sido invitada{a) & colaborar en la siguiente investigacion desarrolladz por Milagros
de los Santos y Morma Espinoza, la cual tiene por objetivo relacionar los Factores de
riesgos psicosociales y desempenio laboral en colaboradores de empresas Industriales en
Lima Metropolitana, 2021.

Sy participacion es estrictamente voluntariz, donde sus respuestas son de cardcter
confidencial y los datos obtenidos solo seran utilizados para el objetivo de este estudio.

Agradecemos su colaboracion, interés y participacian
@ milagrosdelossantosm@gmail.com {no compartidos 7y

Cambiar de cuenta

*Obligatoric

jAcepta participar? *

I.-'_HI
L

I:::IN-:-

Siguiente Borrar formulario
Munca envies contrasefias a ravés de Formularios de Goople
Este contenido no ha sido oreado ni aprobada por Google. Motificar uso nadecuads - Ténminos del Servicio -

Politica de Privacidad

Enlace del formulario:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSchAaJdIDnjCj2gNnm2dKQbY7DKuXt
hpp43C5SCFE_eCqEl4g/viewform?usp=sf_link



Seccion 3 de 4

Factores de riesgos psicosociales

Apareceran unas frases cotidianas o que en algin momento han pasado por tu mente, marca con total
sinceridad a lo que mas se asemeje a ti.

A
-~

1. ;Tienes que trabajar muy rapido? "
Siempre/En gran medida
Muchas veces/En buena medida
A veces/En cierta medida
Solo alguna vez/En alguna medida

Nunca/En ningun caso

Desemperio Laboral

Eljs Lo shemativa gue considers cormecta mancanda con un asps (X

»d

1. Realizo mi trabajo de acuerdo a las funciones del cargo asignado. ©
Hunca
Casi funca
-

Cagd seempre



Anexo 6: Carta de solicitud de autorizacion de uso de instrumentos remitido
por la Universidad.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

San Juan de Lurigancho, 16 de agosto de 2021.

CARTA N° 039-2021-UCV-CCP/PSI

Sefiora:
Dra. Marybel Mollo Flores

Presente:
De mi consideracion:
Es grato dirigirnos a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a las
sefioritas:
Norma Stefany Espinoza Salon Cddigo: 7002704224
Milagros Eliana De los Santos Moquillaza Cadigo: 7002480569

Bachilleres del Programa de Titulacion de la Escuela de Psicologia de nuestra casa de
estudios, quienes realizaran su trabajo de investigacion titulado: “Riesgos
psicosocialesy  desempefio laboral  en colaboradores de empresas
industriales en Lima Metropolitana, 2021”, el mismo que solo tiene fines académicos y
no de lucro.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una Carta
de Autorizacién para el uso del instrumento:

Cuestionario Psicosocial de Copenhague (COPSOQ)

Sea propicia la oportunidad para reiterarle nuestra mas alta consideracion y estima, y
reconocer vuestro apoyo al Departamento de Investigaciéon de esta casa de estudios.

Atentamente,

153'9“')“;;;\. A /’1 Z
S ) S P
3 ucv %) C -

{ | s cesmna Mgtr. Melisa Sevillano Gamboa
\\«'@..‘s‘-\ Coordinadora de la C.P. de Psicologia
UCV — Campus San Juan de Lurigancho

Somos la universidad de los fFl
que quieren salir adelante

@ ®



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

San Juan de Lurigancho, 01 de octubre de 2021.

CARTA N° 050-2021-UCV-CCP/PSI

Sefiora:
Magtr. Katherine Julia Fuentes Torres

Presente:
De mi consideracion:
Es grato dirigirnos a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a las

Bachilleres:
Milagros Eliana Moquillaza De los Santos Codigo: 7002702586
Norma Estefany Espinoza Salon Cadigo: 7002704224

Participantes del Programa de Titulacion de la Escuela de Psicologia de nuestra casa de
estudios, quien realizara su trabajo de investigacion titulado: “Factores de riesgos
psicosociales y desempefio laboral de colaboradores de empresas industriales en Lima
Metropolitana, 20217, el mismo que solo tiene fines académicos y no de lucro.
Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando su
autorizacion para el uso del instrumento:

Cuestionario de Desempeiio Laboral” (CDL)
Sea propicia la oportunidad para reiterarle nuestra mas alta consideracién y estima, y
reconocer vuestro apoyo al Departamento de Investigacion de esta casa de estudios.

Atentamente,

Mgtr. Melisa Sevillano Gamboa

Coordinadora de la C.P. de Psicologia
UCV — Campus San Juan de Lurigancho

Somos |a universidad de los filw i@ ®

que quieren salir adelante
¥
 ucv.edu.pe |



Anexo 7: Autorizacién de uso del instrumento COPSOQ
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Autorizacion de uso del instrumento CDL

X Gmail - CARTA USO DE INSTRUM....

M Gmall Milagros de los Santos <milagrosdelossantosm@gmail.com>

CARTA USO DE INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL

katherine fuentes torres <kadhija143@hotmail.com> 5 do octubre de 2021, 21:22
Para: Milagros de los Santos <milagrosdelossantosm@gmail.com>

Estimadas
Milagros de los Santos Moquillaza
Norma Espinoza Salon

Buenas Noches

Les saluda la Magister de Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo Katherine
Julia Fuentes Torres, de acuerdo a su solicitud para darles autorizacion para el uso
del cuestionario para medir el desempeno laboral en la investigacion que esta
realizando con tu comparnera la Srta. Norma Espinoza Salon, sobre “Factores de
Riesgos Psicosociales y desempeno laboral en colaboradores de empresas
industriales de Lima Metropolitana 2021” para obtener el grado de Licenciadas en
Psicologia por la Universidad Cesar Vallejo.

Cabe resaltar que he solicitado opinion a la Universidad al Area de PosGrado para
poder dar autorizacion, la misma que no he obtenido respuesta alguna, pero como
el cuestionario para medir el desempeno laboral en su investigacion va a ser

para fines académicos y no de lucro, no tengo ningun problema darles la
autorizacion para que puedan hacer uso del cuestionario de mi tesis.

Saludos Cordiales,

Katherine J. Fuentes Torres
Abogada en Derecho Penal
Magister en Gestion Publica




