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RESUMEN 

 

La obra "Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, 

Azángaro" es crucial y exige alto desempeño laboral de sus 23 trabajadores 

obreros. Se han observado problemas en el desempeño, lo cual ha causado 

retrasos y ha afectado la calidad del trabajo. Este estudio se planteó con el 

objetivo de determinar la relación de los factores de riesgo psicosocial con el 

desempeño laboral. La metodología empleada siguió un diseño de tipo no 

experimental, bajo un nivel correlacional, en una población de 23 trabajadores; 

se utiliza como instrumento de recopilación de datos al cuestionario SUCESO-

ISTAS21. Entre los resultados, se evidencia que hay una relación entre las 

exigencias psicológicas y el desempeño laboral, teniendo una correlación de -

0.659; del mismo modo, se evidencia una relación existente del trabajo activo y 

desarrollo de habilidades con el desempeño laboral, teniendo una correlación de 

-0.885; del mismo modo, se evidencia una relación del apoyo social y calidad de 

liderazgo con el desempeño laboral, teniendo una correlación de -0.885; 

asimismo se encontró una relación entre la doble presencia y el desempeño 

laboral, encontrándose una correlación de -0.669; de igual forma en modo 

general se encontró una relación entre los factores de riesgo psicosocial con el 

desempeño laboral, y su nivel de correlación fue de -0.587. Se concluye que los 

elementos de riesgo psicosocial presentan una relación de manera negativa con 

el desempeño laboral, esto sugiere que cuando los elementos de riesgo 

psicosocial son altos, el desempeño laboral del trabajador disminuye, y 

viceversa. 

PALABRA CLAVE: Riesgo psicosocial, desempeño laboral, trabajo, riesgo.
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ABSTRACT 

 

The work "Improvement of the Sports Space of the Puente Cultural 

Neighborhood, Azángaro" is crucial and requires high work performance from its 

23 blue-collar workers. Performance issues have been observed, causing delays 

and impacting the quality of work. This study had the general objective to 

determine the relationships among psychosocial danger aspects and job 

performance hip workforces. The methodology used followed a non-experimental 

plan, under a correlational near, in a people of 23 workers; The SUCESO-

ISTAS21 questionnaire is used as data collection instruments. Among the results, 

the situation is evident that near is a relationship among psychological demands 

and trade performance, taking a correlation of -0.659; Likewise, an existing 

relationship between active work and skill development with job performance is 

evident, having a correlation of -0.885; Likewise, a relationship between social 

support and leadership quality with job performance is evident, having a 

correlation of -0.885; Likewise, a relationship was found between double 

presence and job performance, finding a correlation of -0.669; Likewise, in 

general, a relationship was found among psychosocial risk aspects and trade 

performance, through a correlation level of -0.587. It is concluded that 

psychosocial risk aspects take a negative relationship with trade performance, 

which suggests that when psychosocial risk factors are high, the worker's job 

performance decreases, and vice versa. 

KEYWORD: Psychosocial risk, job performance, work, risk.
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INTRODUCCIÓN 

El proyecto "Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, 

Azángaro" es de gran relevancia, y su éxito depende en gran medida del alto 

grado de desempeño y eficiencia de los 23 trabajadores que forman parte del 

personal obrero. Un desafío que ha sido observado a lo largo de la ejecución de 

este proyecto, es que algunas veces, el trabajador no logra alcanzar el nivel de 

desempeño laboral esperado, generando retrasos en el proyecto y ha impactado 

negativamente en la calidad del trabajo realizado. Uno de los posibles factores 

que podría estar influyendo en el rendimiento laboral de estos trabajadores son 

los riesgos de tipo psicosocial a los que se exponen. La presencia de problemas 

psicosociales o la exposición a tales riesgos puede afectar su bienestar y, como 

resultado, tener un efecto negativo sobre su desempeño laboral. Por lo tanto, el 

desafío en el contexto de los trabajadores de la obra "Mejoramiento del Espacio 

Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro" radica en determinar si hay 

presencia de una relación de los factores de riesgo psicosocial con el aspecto 

del desempeño laboral. 

Este estudio optó por una metodología de naturaleza correlacional, adoptando 

un enfoque no experimental. A fin de practicar la recopilación de datos, se usó la 

técnica de encuestas, usando cuestionarios dirigidos a los trabajadores como el 

principal instrumento. El ámbito de investigación se enfocó en una muestra 

compuesta por 23 trabajadores que están actualmente involucrados en la obra 

materia de estudio. 

Este estudio que se presenta está estructurado en las siguientes secciones: El 

Capítulo I abarca los “Aspectos Generales” que incluye la presentación del 

problema de estudio, los objetivos, las hipótesis, las variables, así como la 
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justificación del estudio realizado. El Capítulo II, designado "Marco Teórico," se 

adentra en el contexto histórico, las bases teóricas relacionadas al tema 

estudiado y la explicación de los términos fundamentales. El Capítulo III detalla 

el tema acerca del “procedimiento metodológico de la investigación”, incluyendo 

el diseño del estudio, la muestra y población estudiada, los métodos y 

herramientas de recopilación de datos, la fiabilidad y validez de los instrumentos, 

así como las técnicas empleadas para analizar y procesar los datos. El Capítulo 

IV, titulado "Resultados y Discusión," presenta los hallazgos de la investigación 

a través del uso de tablas, gráficos, su interpretación, la comprobación de 

hipótesis y una exhaustiva discusión acerca de los resultados. Finalmente, este 

estudio termina con secciones dedicadas a señalar las conclusiones, ofrecer 

sugerencias, citar referencias y mostrar anexos. 

 



 

 

 

 

CAPÍTULO I 

ASPECTOS GENERALES 

1.1.   PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

Los riesgos psicosociales, considerados como elementos que afectan el 

bienestar físico, social y de carácter psicológico del trabajador, también influyen 

en la rutina de sus actividades diarias, en especial dentro del ámbito laboral. Esta 

conexión entre dichos estados y el trabajo puede incidir negativamente en el 

desempeño del trabajo y, de manera particular, en la salud del trabajador, 

destacando el estrés como una manifestación comúnmente reconocida.  

En el contexto global, se reconoce cada vez más la importancia del bienestar y 

salud de los trabajadores como un aspecto que es crucial a fin de lograr un 

desarrollo sostenible y el progreso de las naciones. A nivel internacional, se han 

establecido normativas y recomendaciones para promover condiciones laborales 

adecuadas y prevenir riesgos de tipo psicosocial en los lugares de trabajo. El 

desempeño laboral es un elemento de vital importancia a fin de lograr el 

crecimiento económico y social de las naciones, y su vinculación con los 

elementos de riesgo psicosocial ha sido objeto de interés en diversos estudios e 

investigaciones. 
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A nivel nacional, conforme a lo determinado por el Reglamento de la Ley N° 

29783, específicamente en el Decreto Supremo N° 005-2012-TR, establece que 

se reconoce la presencia de un grado de exposición a elementos de riesgos 

psicosociales cuando la salud del trabajador se ve afectada, dando lugar a la 

aparición de síntomas como el estrés, entre otros (Zegarra, 2019). 

La falta de satisfacción en el empleado acarrea diversas repercusiones, como 

accidentes, desánimo, depresión, falta de interés, desmotivación, deterioro en 

las relaciones sociales, declive gradual en la productividad, agravamiento del 

estado físico y posibles tendencias adictivas, entre otras. Estos efectos generan 

consecuencias en la entidad, como costos asociados al ausentismo, disminución 

en la eficiencia laboral, elevada rotación de personal, así como impactos en la 

reputación y en la imagen de la organización. Es así que algunas empresas 

optan por promover el bienestar de sus colaboradores mediante la 

implementación de actividades que fomenten relaciones más saludables y 

productivas con sus labores, contribuyendo así al beneficio tanto del trabajador 

como de la organización en conjunto. 

La ejecución del proyecto "Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio 

Cultural Puente Azángaro" es de suma importancia, demandando un rendimiento 

laboral elevado y eficiencia por parte de los 23 trabajadores del personal obrero 

involucrados en la obra. Se ha identificado un problema durante la realización de 

este proyecto, donde en ciertos momentos, los trabajadores no alcanzaron el 

nivel de desempeño laboral esperado, ocasionando demoras en la ejecución. 

Uno de los factores que podría ir incidiendo sobre el desempeño de trabajo son 

los denominados riesgos psicosociales en sus distintas dimensiones. La 

presencia de problemas psicosociales o la exposición a dichos riesgos pueden 



3 
 

perjudicar su salud y, en consecuencia, repercutir negativamente en su 

desempeño laboral. En consecuencia, la problemática en los trabajadores de la 

obra Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 

es determinar si existe una relación entre los factores de riesgo psicosocial y el 

desempeño laboral. 

1.1.1. Problema general 

¿Cuál es la relación entre los factores de riesgo psicosocial y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio Deportivo del 

Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023? 

1.1.2. problemas específicos 

P.E. 1: ¿Cuál es la relación de las exigencias psicológicas con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio Deportivo 

del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023? 

P.E. 2: ¿Cuál es la relación del trabajo activo y desarrollo de habilidades con el 

desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del 

Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023? 

P.E. 3: ¿Cuál es la relación del apoyo social y calidad de liderazgo con el 

desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del 

Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023? 

P.E. 4: ¿Cuál es la relación de la doble presencia con el desempeño laboral en 

los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio 

Cultural Puente, Azángaro 2023? 
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1.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.2.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre los factores de riesgo psicosocial y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio Deportivo del 

Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

1.2.2. Objetivos específicos 

P.E. 1: Determinar la relación de las exigencias psicológicas con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio Deportivo 

del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

P.E. 2: Determinar la relación del trabajo activo y desarrollo de habilidades con 

el desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del 

Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

P.E. 3: Determinar la relación del apoyo social y calidad de liderazgo con el 

desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio 

Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

P.E. 4: Determinar la relación de la doble presencia con el desempeño laboral 

en los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio 

Cultural Puente, Azángaro 2023. 

1.3. DELIMITACIONES 

Delimitación Espacial: Este estudio se desarrolló exclusivamente en la obra 

Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente en la localidad de 

Azángaro, que se encuentra en la región de Puno. No se consideraron otros 

proyectos de construcción o pavimentación en distintos lugares geográficos, 
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dado que los elementos de riesgo de tipo psicosocial pueden diferir respecto a 

las condiciones particulares de cada ubicación. 

Delimitación Temporal: La investigación se sustentó en la información obtenida 

a lo largo del mes de octubre del 2023, coincidiendo con el período de desarrollo 

de la obra Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente en 

Azángaro. 

Delimitación Poblacional: El grupo de interés para este estudio consiste en los 

23 trabajadores obreros involucrados en el proyecto "Mejoramiento del Espacio 

Deportivo del Barrio Cultural Puente" en Azángaro, durante el mes de octubre de 

2023. El enfoque de la investigación se limitó a este conjunto de empleados, 

excluyendo a otros individuos o miembros del personal que no sean parte del 

grupo de trabajadores obreros presentes en la obra. 

Delimitación del Contenido: este estudio se enfocó en analizar la correlación 

entre el desempeño laboral y los elementos de riesgo psicosocial en los 

empleados que participan en el proyecto "Mejoramiento del Espacio Deportivo 

del Barrio Cultural Puente" en Azángaro. Se excluyeron otras variables o factores 

que puedan influir en el desempeño laboral, ya que el propósito fundamental del 

estudio era la identificación precisa de la posible existencia de la relación del 

desempeño en el trabajo y los elementos de riesgo psicosocial en este contexto 

específico. 

1.4. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

Justificación teórica: 

Desde la perspectiva teórica, la justificación del estudio se encuentra respaldada 

por los fundamentos teóricos y el marco normativo relacionado a los elementos 
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de riesgo psicosocial que afectan al trabajador en proyectos de ingeniería civil. 

Asimismo, se basa en las teorías administrativas sobre el desempeño laboral, 

proporcionando un fundamento sólido para la descripción de la correlación entre 

las variables investigadas en un contexto correlacional. 

Justificación Práctica: 

El estudio conduce a sugerencias prácticas que deben ser implementadas con 

el fin de preservar la salud del trabajador, a través de la plena aplicación de las 

regulaciones existentes vinculadas con la seguridad y salud, especialmente 

sobre lo que concierne al riesgo psicosocial en proyectos de construcción que 

están actualmente en vigor en el país. 

Justificación Social: 

La relevancia de los hallazgos del estudio permite que la Municipalidad Provincial 

de Azángaro tome conciencia de lo fundamental que es abordar los factores de 

riesgo de tipo psicosocial como un elemento crítico a fin de optimizar el 

desempeño del trabajador en sus proyectos de construcción. Los beneficiarios 

de estos resultados son tanto los empleados como la entidad municipal. 

Justificación metodológica: 

Este estudio aporta conocimiento acerca de la vinculación entre los elementos 

de riesgo psicosocial y del desempeño laboral, respaldado por el uso de 

herramientas fiables y la aplicación de pruebas de hipótesis apropiadas según 

las características de los datos que se midieron en campo. 
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1.5. HIPÓTESIS 

1.5.1. Hipótesis general 

Los factores de riesgos psicosocial se relacionan significativamente con el 

desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio 

Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

1.5.2. Hipótesis específicas 

H.E. 1: Las exigencias psicológicas se relacionan significativamente con el 

desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio 

Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

H.E. 2: El trabajo activo y desarrollo de habilidades se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de la obra 

Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

H.E. 3: El apoyo social y calidad de liderazgo se relaciona significativamente 

con el desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del 

Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

H.E. 4: La doble presencia se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio Deportivo del 

Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

1.6. VARIABLES 

Variable Independiente: Factores de riesgo psicosocial. 

Variable Dependiente: Desempeño laboral. 
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1.7. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Tabla 1 

Matriz de operacionalización de variables 

Variable Dimensión Indicadores Criterio de 
dimensión 

V1: Factores de 
riesgo psicosocial 

Exigencias 
psicológicas 

• E. cuantitativas 

• E. cognitivas 

• E. sensoriales 

• E. emocionales 

• E. de esconder 
emociones  

Ordinal 

Trabajo activo y 
posibilidad de 
desarrollo 

• Influencia 

• Integración en la 
organización 

• Control sobre el tiempo 
de trabajo Posibilidades 
de desarrollo en el 
trabajo 

• Sentido del trabajo 

Ordinal 

Apoyo social y 
calidad de 
liderazgo 

• Calidad de la relación 
con compañeros de 
trabajo Claridad de rol 

• Calidad de la relación 
con superiores 

• Calidad de liderazgo 

• Conflicto de rol 

Ordinal 

Doble presencia • Preocupación por 
tareas domésticas 

Ordinal 

V2: Desempeño 
laboral 

Eficiencia • Tiempo de resolución 
de tareas  

• Rendimiento de 
recursos utilizados. 

• Métodos de trabajo 

• Nivel de ejecución de 
procesos Ordinal 

Ordinal 

Eficacia • Cumplimiento de 
objetivos 

• Cantidad de tareas 
ejecutadas 

• Capacidad en la 
consecución de tareas 

Ordinal 

Nota. Elaboración propia. 



 

 

 

 

CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.1. Antecedentes internacionales 

En el ámbito internacional, se cuenta con los siguientes antecedentes: 

Acosta (2022) en su estudio exploró las componentes psicosociales y su relación 

con la satisfacción laboral y salud de los empleados en una sucursal de una 

empresa de comida en España. Este estudio, de metodología exploratoria, se 

llevó a cabo con una muestra conformada por 300 empleados usando el 

instrumento ISTAS21, así como la escala General de Satisfacción Laboral 

(Overall Job Satisfaction) y el Cuestionario de Salud SF-36. Los resultados 

destacaron que riesgos psicosociales experimentados por el trabajador estaban 

vinculados con consecuencias negativas en el comportamiento social y 

psicológico, derivados de una administración laboral deficiente; estos riesgos 

incluyeron aspectos como una actividad en exceso demasiado riguroso, poco 

tiempo para culminar las actividades, conflictos y roles que no están claros, 

comunicación ineficiente, mal manejo del cambio organizacional e inseguridad 

laboral, así como dificultades para equilibrar las responsabilidades laborales y 
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personales; en particular, los empleados mostraron situaciones menos 

favorables en las componentes de ritmo de trabajo, previsibilidad, sentimiento de 

grupo y claridad del cargo; a pesar de estas condiciones, la satisfacción de 

trabajo general de los empleados en McDonald's se calificó como satisfactoria, 

para los factores intrínsecos, asimismo para la satisfacción en general. En 

conclusión, aunque los empleados no presentaban síntomas en el momento del 

estudio, la exposición elevada a dimensiones desfavorables que podrían 

impactar sobre la salud mental y física indicaba un potencial riesgo a largo plazo, 

como el agotamiento. 

Crespo (2021) en su tesis analizo y evaluó los efectos de los riesgos 

psicosociales en los empleados de la sociedad ecuatoriana Pambaflor S.A., en 

relación con su desempeño laboral. La metodología aplicada fue no experimental 

y de nivel relacional, utilizando el cuestionario FPSICO compuesto por 44 

preguntas, aplicado a una muestra de 60 individuos. Los resultados indican que, 

al utilizar la técnica estadística de la Chi Cuadrada, se obtiene un nivel de 

significación de p: 0.000; según este análisis, se valida la hipótesis nula, 

confirmando la presencia de una asociación entre los riesgos psicosociales de 

los trabajadores y el aspeto del desempeño laboral. En conclusión, los riesgos 

psicosociales están significativamente vinculados al aspecto del desempeño de 

trabajo de los empleados de la empresa caso de estudio. 

Ortiz (2021) en su tesis identifico los factores psicosociales presentes en 

empleados su relación con el perfil laboral en una empresa deportiva en San Luis 

Potosí, México. La metodología utilizada fue de enfoque cuantitativo, adoptando 

un enfoque hipotético-deductivo bajo un alcance correlacional, con una 

población de estudio que estuvo compuesta por los colaboradores de la 
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organización objeto de estudio. Los resultados obtenidos revelaron que las 

mujeres presentan un rendimiento superior al de los hombres. Además, se 

observó que la población con estado civil soltero tiene un rendimiento superior 

en comparación con aquellos que están casados; en términos de clasificación 

por departamentos, se encontró que el departamento administrativo exhibe un 

rendimiento inferior, mientras que el departamento operativo muestra un 

rendimiento más elevado. En conclusión, el desinterés por evaluar los factores 

de riesgo de tipo psicosocial en la organización tiene un efecto negativo sobre el 

desempeño de sus trabajadores. 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

A nivel del país, se tienen estos antecedentes: 

Aguilar (2022), en su tesis determinó la correlación de los factores de riesgo 

psicosocial con el desempeño laboral en los trabajadores que reciben atención 

en el Policlínico de una empresa minera del sur peruano. El método aplicado fue 

sigue una ruta cuantitativa, diseño no experimental, alcance correlacional con un 

diseño de corte transeccional. La población muestral comprendió a 240 

trabajadores seleccionados mediante muestreo probabilístico. Se utilizaron un 

par de instrumentos: el primero acerca de los elementos de riesgo psicosocial y 

el segundo acerca del desempeño en el trabajo. La información se recopiló 

mediante la técnica de la encuesta. Los resultados destacaron que el 81.30% de 

los empleados presentaron un elevado índice de riesgo psicosocial, de los cuales 

un 52.1% exhibieron un rendimiento en el trabajo catalogado como bajo. A partir 

de dichos resultados se concluye que hay una relación de grado significativo 

entre los elementos de riesgo psicosocial y el aspecto del desempeño del 

trabajador, demostrado por la correlación de Spearman (Rho=-0,886), en 
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síntesis, se deduce que conforme se incrementan los riesgos psicosociales, el 

aspecto de los niveles de desempeño laboral tienden a disminuir. 

Quiroz y Mamani (2020), en su tesis examinaron el nivel y vinculación de los 

factores de riesgo psicosocial con el aspecto del desempeño laboral de los 

servidores públicos de la Municipalidad de Trujillo en el 2020. Este estudio, fue 

de carácter descriptivo y enfoque cuantitativo alcance correlacional, se llevó a 

cabo en campo y contó un universo de 1900 trabajadores, de los cuales se 

escogió una muestra de 316 trabajadores; el instrumento el cual fue usado es la 

encuesta que constaba de 20 ítems sobre elementos de riesgo psicosocial y 13 

ítems sobre desempeño de trabajo. Los hallazgos revelaron que el nivel logrado 

por los elementos de riesgo psicosocial predominó en un grado medio (60.1%), 

mientras que, en el desempeño de trabajo, predominó el nivel medio (57.3%); se 

observó una asociación directa y significativamente elevada entre los elementos 

de riesgo psicosocial y el aspecto de la eficiencia del desempeño laboral de los 

colaboradores (Tau-b = 0.961, p < 0.01). Además, se identificó una correlación 

directa y de significancia alta entre los elementos de riesgo psicosocial y la 

calidad de trabajo del desempeño laboral (Tau-b = 0.958, p < 0.01). En 

conclusión, se infiere que hay una correlación en los factores de riesgo de tipo 

psicosocial, en grado significativo y sentido directo con el aspecto del 

desempeño laboral. 

En el trabajo de investigación realizado por Chambi y Tito (2020), en el Hospital 

Honorio Delgado de Arequipa, examinó las interrelaciones de los factores de 

riesgo de tipo psicosocial con el aspecto del desempeño de trabajo durante el 

año 2019. La metodología usada fue descriptiva, cuantitativa y correlacional, 
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bajo el diseño de carácter transeccional. El segmento de estudio incluyó a 128 

enfermeras de los servicios de hospitalización, evaluadas mediante encuesta 

ISTAS-21. Los hallazgos indicaron que un 96.10% de los encuestados eran 

mujeres, con un mayor porcentaje de enfermeras que superan los 51 años 

(43.8%). En cuanto al riesgo psicosocial, un 68.0% evidenció un nivel medio, y 

un 64.10% mostró un desempeño laboral de categoría regular. El análisis 

estadístico reveló una relación de grado significativo de los factores de riesgo de 

tipo psicosocial y el aspecto del desempeño de trabajo, evidenciando que un 

aumento en el riesgo psicosocial se asoció con una disminución en el 

desempeño laboral. 

2.1.3. Antecedentes regionales 

Dentro del ámbito de la región, se tienen estos antecedentes: 

Machaca (2023), en su tesis identificó las percepciones de los empleados ante 

la exposición a factores de riesgo psicosociale en la mencionada la Empresa 

Asociación Civil de Mantenimiento Vial Rutinario Añamuro. La metodología 

utilizada fue de alcance descriptivo que sigue un diseño de estudio no 

experimental, empleando el cuestionario ISTAS-21. Este instrumento fue 

validado en España y adecuado hacia la población chilena en 2012 por Burgos 

J., con una validación internacional respaldada por un alfa de Cronbach de 0.7 y 

compuesto por 20 ítems. En relación a los resultados hallados, en relación con 

la magnitud de las demandas psicológicas, se destaca que la gran parte de los 

trabajadores manifiesta la capacidad de llevar a cabo sus labores diarias con 

tranquilidad; alrededor del 45.0% de los trabajadores menciona que en ciertas 

situaciones se ven enfrentados a tomar decisiones difíciles en el entorno de 

trabajo, lo que se traduce en un 45% de casos con síntomas de decadencia 
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emocional; asimismo, un 50.0% de los empleados indica que en ocasiones 

deben reprimir sus emociones y no expresarlas a sus colegas, mientras que un 

30% afirma necesitar atención constante en determinadas circunstancias; 

respecto a la escala de trabajo rápido y desarrollo de capacidades, un 65% de 

trabajadores considera que la cantidad de tareas asignadas tiene un impacto 

emocional en ellos. Un 35.0% señala que adquiere nuevas habilidades, 

asimismo un 85% nos manifiesta que la mayoría de las tareas que efectúan les 

parecen significativas; además, el 80% de los trabajadores asegura llevar a cabo 

sus responsabilidades de manera responsable en la mayoría de las situaciones; 

un 55% indica recibir apoyo de superiores y compañeros en algunas ocasiones, 

mientras que el 45% menciona que sus jefes resuelven adecuadamente los 

conflictos generados en el ámbito laboral. Concluyendo que, los datos apuntan 

a la importancia de prestar atención a las demandas psicológicas de los 

trabajadores, especialmente en relación al desgaste emocional y la toma de 

decisiones difíciles; también se destaca la influencia emocional de la cantidad de 

trabajo asignado; sin embargo, la mayoría de los trabajadores valoran la 

importancia de sus labores y muestran responsabilidad en su desempeño, lo que 

puede ser un aspecto positivo en el entorno laboral. 

Cuno (2018), en su tesis determinó si el incremento del estrés de trabajo en los 

fiscales de Fiscalías Corporativas de Puno – 2015, al cumplir con sus 

responsabilidades en la indagación preliminar es establecido por los elementos 

psicosociales. Metodología: estudio hipotético – deductivo, de diseño de tipo no 

experimental, nivel descriptivo, como instrumento se usó la encuesta en la que 

participaron 208 empleados. Entre los resultados, se halló que el aumento del 

estrés se debe a la sobrecarga y presión, que origina un riesgo en la salud del 
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58% ocasionando estrés y fatiga, que afecta al desempeño de las 

responsabilidades en el aspecto del desempeño de trabajo de la función fiscal. 

Concluyendo que, es importante abordar los elementos psicosociales en el 

entorno de trabajo de los fiscales para reducir el estrés y mejorar su bienestar, 

lo que a su vez puede tener un impacto positivo en el aspecto del desempeño de 

trabajo. 

En la investigación llevada a cabo por Luque (2021) en el Hospital Carlos Monge 

Medrano, se exploró la relación entre los elementos psicosociales y el estrés 

laboral en profesionales enfermeras pertenecientes a los servicios de 

hospitalización. El enfoque metodológico es descriptivo correlacional, siguiendo 

un diseño no experimental y una muestra conformada de 60 enfermeras 

seleccionadas mediante muestreo de tipo no probabilístico. Se hizo usó de la 

encuesta como técnica y un cuestionario de instrumento de recolección. Los 

resultados evidenciaron que el 93.33% de las profesionales evidenciaban un 

grado moderado en riesgo de tipo psicosocial, mientras que un 70% 

experimentaba un estrés medio. En cuanto a las escalas específicas de los 

factores psicosociales, en su totalidad mostraron un grado moderado, en el cual 

el 88.3% fue de demandas del trabajo, un 83.3% en control laboral, un 88.3% en 

liderazgo laboral y un 81.7% sobre recompensas en el trabajo. Se identificó una 

asociación significativa entre el aspecto del estrés laboral y los factores 

psicosociales (rho=.554). Además, se observaron relaciones específicas entre 

las dimensiones como la demanda laboral (rho= .331), con el liderazgo (rho= 

.624), con el control (rho= .398), y las recompensas (rho= .380). En conclusión, 

se evidencia una conexión directa entre el aspecto del estrés laboral y los 

factores psicosociales (rho=.554) en el contexto hospitalario analizado. 
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2.2. MARCO TEÓRICO 

2.2.1. PSICOSOCIAL 

El término "psicosocial" se refiere a una combinación de aspectos psicológicos y 

sociales que afectan sobre el comportamiento, las emociones y la salud de las 

personas. En otras palabras, se centra en la interacción entre los factores 

psicológicos (como pensamientos, emociones, percepciones) y los factores 

sociales (como el entorno, las relaciones interpersonales, las normas culturales) 

que afectan a un individuo o a un grupo de personas (Cortés, 2018). 

En el campo de la salud mental y el bienestar, los aspectos psicosociales son 

especialmente relevantes. Estos factores pueden incluir el estrés, la calidad de 

las interacciones interpersonales, el apoyo social, la adaptación a situaciones 

difíciles, la resiliencia, la autoestima y otros aspectos relacionados con la salud 

mental y emocional. Los problemas psicosociales se refieren a las dificultades o 

desafíos en estos aspectos que pueden impactar de manera negativa sobre la 

salud mental de una persona (Aguilar, 2022). 

2.2.2. RIESGO PSICOSOCIAL 

El riesgo psicosocial hace mención a las condiciones y elementos en el entorno 

de trabajo que alcanzan a afectar los aspectos de la salud mental y emocional 

de los empleados, así como su bienestar en general. Estos factores pueden 

surgir de las interacciones entre el trabajo, el entorno y las condiciones de 

trabajo, y pueden generar tensiones, estrés y otros problemas psicológicos 

(MINSA, 2020). 
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2.2.3. FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL 

Los riesgos psicosociales abarcan las interacciones producidas en la 

organización laboral entre, por un lado, la naturaleza del trabajo y su contexto, y 

por otro, la persona con sus particularidades individuales y su vida fuera del 

campo laboral. Estos factores pueden tener un efecto adverso sobre los aspectos 

de la seguridad, la salud, el desempeño y el bienestar del empleado (Villagrán 

et al., 2022). 

Conforme a la descripción previa, los elementos psicosociales pueden surgir 

debido a: 

• Primero: Doble presencia. 

• Segundo: Apoyo social y calidad de liderazgo y calidad de liderazgo. 

• Tercero: Trabajo activo y posibilidad de desarrollo. 

• Cuarto: Exigencias psicológicas. 

2.2.3.1 Exigencias psicológicas en el trabajo 

El entorno laboral contemporáneo está impregnado de demandas psicológicas 

que afectan significativamente a los trabajadores. Estas exigencias, que van más 

allá de simples tareas cuantitativas, se sumergen en el ámbito cualitativo, 

explorando las complejidades emocionales y cognitivas que los profesionales 

enfrentan en sus roles diarios. La comprensión de estas demandas no solo es 

esencial para optimizar el rendimiento laboral, sino también para preservar la 

salud mental, así como emocional de los individuos en el mundo laboral. 

Una faceta crucial de las exigencias psicológicas sobre el trabajo involucra el 

manejo de las emociones, asimismo sobre las complejas relaciones 

interpersonales. Los profesionales se encuentran a menudo en situaciones que 
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demandan una comprensión profunda de las emociones de otros, como clientes, 

colegas o supervisores. Este equilibrio es especialmente delicado, ya que deben 

evitar la sobreinvolucración emocional y la confusión entre sus propios 

sentimientos y los de aquellos con quienes interactúan. En sectores centrados 

en el servicio a las personas, esta dinámica se magnifica, exigiendo a los 

trabajadores no solo aplicar sus habilidades profesionales sino también gestionar 

sus propias emociones con destreza. 

Además de las complejidades emocionales, las exigencias de carácter 

psicológico en el campo de trabajo incluyen la toma de decisiones y la habilidad 

para enfrentar situaciones que demandan atención constante. Los profesionales 

se ven inmersos en entornos donde deben sopesar opciones, gestionar 

conocimientos y controlar múltiples tareas simultáneamente. Este nivel de 

exigencia mental puede generar tensiones significativas, especialmente en 

campos donde la rapidez y la precisión son esenciales. La capacidad para 

mantener la calma y la concentración en medio de la multitarea se convierte en 

una competencia valiosa, pero a su vez, representa una carga psicológica 

adicional. 

Las exigencias psicológicas presentes en el trabajo no solo impactan en el 

aspecto del desempeño laboral, sino que también tienen un impacto inmediato 

en el bienestar y la productividad a largo plazo. La falta de atención a estas 

demandas puede dar lugar a un aumento del estrés, agotamiento y disminución 

de la satisfacción laboral. Por ende, las organizaciones modernas están cada vez 

más enfocadas en desarrollar estrategias que apoyen la salud mental de sus 

empleados, reconociendo la importancia de crear entornos laborales que no solo 

maximicen la eficiencia, sino que también fomenten un equilibrio saludable entre 
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la vida laboral y el aspecto de la vida personal. 

2.2.3.2 Trabajo activo y desarrollo de habilidades 

Esta categoría examina las oportunidades de crecimiento y el efecto ejercido por 

el empleado, junto con el manejo de su tiempo y el significado que atribuye a su 

labor. La evaluación se centra en determinar si el empleo proporciona ocasiones 

para el desarrollo apropiado de habilidades y conocimientos individuales. El 

trabajo satisfactorio tiene la capacidad de conseguir habilidades necesarias a fin 

de cumplir con las tareas fijadas, poner practica esos conocimientos y 

habilidades, y progresar en su perfeccionamiento. La naturaleza del trabajo 

puede variar desde roles creativos que estimulan el pensamiento innovador 

hasta funciones rutinarias y monótonas que carecen de oportunidades 

significativas de aprendizaje y desarrollo personal. 

Desde la perspectiva de la prevención, según lo delineado por Moncada et al. 

(2004), es esencial que el trabajo ofrezca oportunidades para la aplicación y 

desarrollo de conocimientos, habilidades, así como para el aprendizaje continuo. 

La creatividad, la aprehensión y la innovación se erigen como elementos 

fundamentales de la esencia humana, lo que sustenta la afirmación lógica de 

que un trabajo no puede considerarse saludable si menoscaba estos aspectos 

vitales. 

Existen técnicas específicas diseñadas para impedir que los puestos de trabajo 

perjudiquen sobre la salud y promover entornos laborales activos y propicios 

para lograr el desarrollo de habilidades. Entre dichas técnicas, se destaca el 

"alargamiento", que implica incrementar la duración de los períodos laborales al 

dotarlos de un mayor número de tareas y operaciones, así como elevar la 
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variedad de las mismas. Asimismo, el "enriquecimiento del trabajo" se presenta 

como una estrategia que incorpora tareas con un contenido más elevado y de 

naturaleza más creativa. 

La "rotación de puestos" se revela como otra táctica valiosa, relacionada con la 

distribución equitativa de roles entre los trabajadores. Esto implica compartir 

tanto los puestos que pueden enriquecerse como los que no, además de 

fomentar la movilidad funcional entre diferentes roles, garantizando así una 

mayor diversificación y enriquecimiento de las responsabilidades laborales. 

Estas prácticas no solo contribuyen a la salud y bienestar del empelado, sino que 

también fortalecen la vitalidad y sostenibilidad de la organización en su conjunto. 

Villagrán et al. (2022), estas estrategias se utilizan de manera habitual para 

alcanzar estos objetivos. A pesar de que sus resultados pueden ser limitados, 

constituyen un primer paso positivo en beneficio de la salud. También, su 

ejecución en numerosas organizaciones durante varios años demuestra que la 

modificación de la estructura organizativa es no solo factible, sino también 

recomendable. La reorganización de responsabilidades y la ampliación de la 

influencia en las propias tareas y las del área en el que se desarrolla el trabajo 

pueden generar mejoras sobre ese contexto. Se trata principalmente de 

implementar medidas a fin de prevalecer la tradicional división laboral en tareas 

de diseño y ejecución, la fragmentación de actividades, la estandarización y su 

juicio individual. 

La capacidad de ejercer influencia repercute también en la actividad laboral y el 

fomento de habilidades dentro de los entornos profesionales. La posesión de 

influencia implica tener un margen de decisión y autonomía en relación con 

diversos aspectos del trabajo, tales como la disposición, métodos empleados, 
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tareas asignadas, carga laboral, entre otros elementos. La influencia laboral se 

configura como una dimensión crucial en lo que respecta al entorno psicosocial. 

El dominio sobre los horarios laborales complementa la influencia en cuanto al 

control sobre el tiempo disponible para el trabajador. En el ámbito laboral, 

ejercemos cierta facultad de decisión en los horarios laborales y períodos de 

descanso, tales como pausas las, días festivos y vacaciones. La capacidad de 

gestionar los horarios de trabajo se percibe como una clara ventaja respecto a 

las condiciones laborales, permitiéndonos decidir en qué momento tomar un 

receso o entablar conversaciones con colegas. También se vincula con los 

requerimientos de equilibrio entre la vida la familiar y de trabajo, así como la 

posibilidad de ausentarse en el trabajo a fin de atender responsabilidades 

familiares y la elección de los días de vacaciones. 

En términos generales, resulta beneficioso incrementar el dominio sobre los 

horarios laborales en un sentido dual. Esto implica la capacidad de gestionar los 

periodos de descanso de manera que se ajusten a las necesidades individuales, 

y no solamente respecto de los lapsos inactivos de producción. Asimismo, 

implica flexibilizar la jornada y los horarios laborales para adaptarse a las 

exigencias de conciliación entre la vida profesional y de familia, ofreciendo, por 

ejemplo, horarios flexibles para aquellos empleados con responsabilidades 

familiares. 

Atribuir significado al trabajo implica poder vincularlo con valores o metas que 

van más allá de la mera ocupación y la obtención de ingresos económicos, que 

son consideraciones predominantemente instrumentales. La capacidad de 

experimentar el trabajo como algo significativo puede influir positivamente en la 

manera en que afrontamos las dificultades laborales y, por ende, contribuir a 
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nuestra salud. En este sentido, el trabajo puede entenderse como un elemento 

de protección, manifestándose como una conexión con el contenido del trabajo, 

aunque no de manera necesariamente con la organización en sí. Un ejemplo, es 

una educadora que logra conseguir profundo sentido en sus responsabilidades 

docentes, de forma independiente de las características psicosociales en su 

entorno laboral, respecto a las cuales puede expresar la opinión de que hay 

áreas con margen de mejora o que necesiten profundos cambios organizativos. 

La carencia de significado se identifica como un elemento estresante 

fundamental respecto a las actividades humanas, vinculándose con el deterioro 

de la salud, el cansancio y el estrés. En contraste, un sentido elevado en el 

trabajo inclusive podría actuar como un elemento protector delate de otras 

tensiones laborales. Mejorar el sentido del trabajo implica visualizar la 

contribución directa de las actividades hacia la función global del trabajo y 

entender como esta función guarda correlación con los valores personales. Bajo 

una perspectiva preventiva, es crucial impedir que el trabajador se encuentre 

aislado en sus roles laborales, incapaces de percibir o apreciar otros resultados 

derivados de su propio esfuerzo diario más allá de la retribución económica. 

Reestructurar actividades y evitar la fragmentación de las mismas en acciones 

carentes de sentido y sobre las que tiene escasa influencia el empleado, puede 

resultar en un incremento significativo en el sentido del trabajo. 

2.2.3.3 Apoyo social y calidad de liderazgo y calidad del liderazgo 

Este componente aborda la predictibilidad, claridad en los roles, conflictos de rol, 

así como la calidad del apoyo social, refuerzo y liderazgo, así como y las 

oportunidades de relación de carácter social que proporciona el trabajo, junto 
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con el sentido de pertenencia a un grupo al interior de la organización. 

La predictibilidad se vincula con la necesidad humana de tener a disposición 

información adecuada, que se suficiente y oportuna a fin de ajustarnos a los 

cambios que podrían influir en nuestra vida. La carencia de predictibilidad ha sido 

asociada con indicadores más desfavorables en términos de vitalidad y salud 

mental. En el contexto laboral, es esencial tener acceso a toda la información 

necesaria para desempeñar nuestras funciones de manera efectiva, pero 

también se requiere conocer con anticipación posibles reestructuraciones y la 

implementación de nuevas tecnologías. 

La claridad en el rol está asociada con la delimitación precisa de las 

responsabilidades laborales. Un rol claramente definido para desempeñar 

constituye una dimensión clásica en la psicología social. La falta de una clara 

definición del rol o cargo puede ser un elemento considerablemente estresante. 

La ausencia de una definición clara del cargo puede atribuirse a la falta de 

especificación del puesto de trabajo o, dicho de otra manera, a la falta de claridad 

en las actividades asignadas. Es así que, por ejemplo, una profesional de trabajo 

social puede percibir que los demás esperan de ella no solo compartir momentos 

con los ancianos a quienes atiende, sino también encargarse de labores como 

la compras, aseo personal y limpieza. También, puede sentir la presión de 

planificar su trabajo de manera eficiente y ahorrando tiempo. Surgirán dudas 

similares en otras profesiones: ¿las responsabilidades de una secretaria incluyen 

realizar preparar café y sacar copias de documentos? Asimismo ¿Se espera que 

una docente intervenga en conflictos familiares de sus alumnos? ¿Debe una 

profesional de enfermería dar consuelo a los familiares o solo brindar cuidado al 

paciente? La falta de respuestas precisas a estas preguntas conlleva a que el 
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trabajador afectado, de alguna manera, cometa errores. 

Otro componente esencial relacionado con la comprensión del rol laboral es el 

grado de autonomía proporcionado. ¿Se otorga a la persona la libertad para 

determinar la metodología de un proyecto siempre que se ajuste al presupuesto 

establecido? ¿Se requiere consultar con la dirección previo a la toma de 

decisiones prácticas, o elige la dirección que se tome la iniciativa sin previa 

consulta? La falta de claridad en la función está especialmente vinculada a 

problemas de salud mental, la fatiga y manifestaciones cognitivas de estrés. 

Además, las funciones laborales mal definidas pueden dejar a los trabajadores 

en una posición vulnerable ante críticas de sus jefes o la exigencia de cambios 

no esperados sobre actividades o condiciones de trabajo. En cuanto al problema 

de funciones, aborda las demandas contrapuestas presentes en el entorno 

laboral y los dilemas de índole profesional o ética, que surgen cuando las 

expectativas laborales chocan con las reglas y principios de carácter personal. 

La retroalimentación y la corrección (comúnmente conocidas como feedback) 

representan otra modalidad de apoyo instrumental y se centran en la aceptación 

de indicaciones de superiores y colegas acerca de la ejecución laboral. Aunque 

la mayoría de las personas recibe retroalimentación varias veces al día, suele 

ser de manera indirecta e ininteligible, requiriendo a menudo la interpretación de 

su significado real. No obstante, resulta esencial para cada trabajador recibir 

información detallada sobre su desempeño laboral, permitiéndoles ajustar 

aspectos que puedan fallar. Este proceso no solo facilita una mayor oportunidad 

para desarrollar habilidades y para el aprendizaje (lo cual para la salud es de 

beneficio), sino que también compone uno de los fundamentos objetivos a fin de 

asegurar un trato justo en el ámbito laboral.  
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La dimensión de Apoyo Social en el entorno empresarial, que también aborda la 

Calidad de Liderazgo, incluye otra faceta esencial: el apoyo social. Este se 

relaciona con la recepción de la ayuda necesaria en el momento oportuno, 

involucrando tanto a los superiores y compañeros de trabajo. 

La carencia o insuficiencia del respaldo social proporcionado por la empresa 

emerge como una característica fundamental en términos de factores 

estresantes, y la literatura científica ha establecido conexiones sólidas entre la 

falta de apoyo, el acrecentamiento del estrés, las enfermedades y la tasa de 

fallecimientos elevada. La mejora del respaldo social se erige como uno de los 

componentes cruciales en los planes de prevención. A fin de lograrlo, es esencial 

promover las interacciones sociales en el entorno laboral (dado que la ausencia 

de relaciones sociales impide la existencia de apoyo) y crear condiciones de 

carácter ambiental y organizativa que promocionen la colaboración y la 

disposición a brindar apoyo entre los compañeros, así como entre los superiores 

y subordinados. 

Conseguir mejoras de la calidad de liderazgo, podría resultar en un aumento del 

respaldo social. Por otro lado, modelos organizativos que fomenten una mayor 

competencia entre los trabajadores llevan consigo efectos perjudiciales para el 

apoyo social. La capacidad de establecer conexiones sociales en el entorno 

laboral representa el componente estructural de la definición de redes sociales, 

el cual está guarda estrechamente un vínculo con la salud. 

Las interacciones sociales en el entorno laboral pueden involucrar, por un lado, 

a los compradores y clientes, y por otro, a los colegas. A diferencia de la 

dimensión previa, que se centra simplemente en la existencia de relaciones 

laborales con los compañeros, este aspecto aborda la calidad que tienen esas 
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interacciones, constituyendo así el factor emocional del respaldo social. Dado 

que la mayoría de los adultos dedican una considerable porción de su tiempo al 

trabajo, el estado de ánimo y el ambiente en dicho entorno adquieren una gran 

relevancia. 

En un extremo, existen entornos laborales caracterizados por conflictos, clima 

negativo y acoso, mientras que, en el extremo opuesto, encontramos lugares de 

trabajo donde cada individuo experimenta un sentido de pertenencia a un grupo. 

La falta de integración en un equipo en el contexto laboral ha sido asociada con 

grados de estrés elevados, fatiga y problemas de salud adversos (Villagrán et al., 

2022). 

3.2.3.4 Doble Presencia 

La Doble Presencia evalúa la inquietud por cumplir con las responsabilidades 

laborales y de casa. En cierta medida, puede equipararse a lo que varios 

expertos denominan "interferencia trabajo-familia". 

De acuerdo a lo indicado por Moncada et al. (2004), en la actualidad laboral, se 

observan roles y profesiones laborales específicas de acuerdo al sexo, donde 

tanto hombres como mujeres desempeñan funciones distintas. En general, las 

mujeres tienden a ocupar empleos con condiciones menos favorables en 

comparación con los hombres, caracterizados por una responsabilidad u 

contenido laboral inferior, grados de influencia menores, perspectivas de 

desarrollo de carrera menos alentadoras y remuneraciones más bajas. 

Adicionalmente, las mujeres empleadas asumen una parte significativa de las 

responsabilidades del trabajo doméstico y las labores familiares, lo que resulta 

en un más esfuerzo total de trabajo comparado con sus contrapartes masculinas. 
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Estas disparidades entre mujeres y varones, tanto en condiciones laborales 

como en la carga de trabajo, se traducen en desigualdades de salud, ya que las 

mujeres trabajadoras a menudo se ven obligadas a cumplir con dos roles: el 

primero, en el ámbito laboral, y el segundo, en las obligaciones familiares y 

domésticas. 

La "doble jornada" laboral que experimentan gran parte de las mujeres 

empleadas se manifiesta como una "doble presencia", donde las demandas de 

ambos trabajos, ya sea el domestico/familiar y el productivo, se enfrentan de 

sincrónicamente, coexistiendo simultáneamente en la vida cotidiana. La 

organización del trabajo de tipo productivo, que incluye básicamente la cantidad 

de tiempo útil y el grado de libertad en la gestión del tiempo, tiene la posibilidad 

de obstaculizar o facilitar la conciliación de ambas responsabilidades. Debido a 

su naturaleza sincrónica, estas demandas resultan desafiantes de medir 

mediante las convencionales medidas de carga de trabajo o tiempo que siguen 

la lógica diacrónica inherente al trabajo de tipo productivo, donde las tareas se 

efectúan de manera consecutiva pero no simultánea. 

Comprender la salud de las mujeres empleadas requiere una atención especial 

a esta doble carga de trabajo. Las demandas de ambos tipos de trabajo 

interactúan y ejercen influencia sobre la salud de las damas. A fin de evaluar 

estas cargas de manera precisa, es crucial considerar su naturaleza sincrónica, 

donde las responsabilidades coexisten simultáneamente en lugar de seguir una 

secuencia diacrónica típica del trabajo convencional (Moncada et al., 2004). 

2.2.4. DESEMPEÑO LABORAL 

En las descripciones de desempeño laboral se encuentran diversas 
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concepciones que deben considerarse para un acercamiento teórico a la variable 

estudiada. Las interpretaciones del desempeño laboral varían y abarcan distintos 

aspectos que influyen en la comprensión global de esta dimensión; según 

Herrera y Fernandez (2022), el desempeño laboral describe a la totalidad de 

acciones y comportamientos los cuales son directamente observables en el 

empleado y que tienen una importancia significativa a fin de conseguir los 

objetivos de la organización. Bajo ese contexto, un desempeño efectivo implica 

un componente crucial que es esencial para la entidad, ya que esto es 

determinante para lograr un trabajo eficaz y aumentar la productividad. 

Asimismo, Bautista et al. (2020) definen al desempeño como un proceso que 

requiere una evaluación sistemática de la labor de cada empleado de manera 

individual, con un enfoque en su desarrollo a largo plazo. 

Si conectamos esto con el ciclo completo de administración de recursos 

humanos, según Guartán et al. (2019), la valoración del desempeño laboral 

involucra la implementación de sistemas que supervisen los procedimientos 

relacionados con la selección, formación, capacitación y crecimiento del 

personal. Estas prácticas también son valiosas para los procesos de promoción, 

reconocimiento y motivación de los empleados. 

La expresión de las habilidades adquiridas en el campo laboral se refleja en el 

rendimiento profesional, abarcando tanto las destrezas cognitivas y operativas 

como las conductuales que se ponen en práctica durante diversas operaciones 

laborales. 

En un contexto más específico, el rendimiento laboral guarda relación con las 

actividades diarias del empleado, abordando no solo su capacidad para llevar a 
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cabo funciones específicas, sino también la alineación con los objetivos 

organizacionales. Se evalúan sus habilidades para realizar eficientemente las 

operaciones asociadas a su posición laboral, considerando tanto su conformidad 

con las normativas organizativas en términos de comportamiento como sus 

actitudes personales. 

Villagrán et al. (2022), describen al desempeño laboral como un estándar que la 

compañía espera de sus empleados, y esto debe manifestarse en sus acciones 

y comportamientos a lo largo de su desempeño en el entorno laboral, lo que 

también, coadyuba al logro de los objetivos de la organización. 

De manera general, es imperativo reconocer que el desempeño laboral compone 

un principio fundamental en el campo de la psicología de las personas, este hace 

más fácil la consecución de los metas de trabajo, estimula conductas positivas 

en la labor y consigue mejorar el rendimiento aboral proporcionando al empleado 

la esperanza de alcanzar metas que van más allá de los conocimientos previos 

que tiene. Bajo ese contexto, Chiavenato (2009), sostiene que el desempeño 

implica la conducta del trabajador encaminada a alcanzar metas superiores. 

No obstante, el desempeño no surge en forma espontánea, más por el contrario 

representa el resultado de un proceso gradual que involucra una serie de 

esfuerzos implementados para alcanzar las metas del empleado. Este logro no 

solo depende de la cantidad de esfuerzo invertida, sino también de la habilidad y 

la percepción individual del papel del trabajador. Estos elementos entre si se 

complementan, puesto que, a pesar de que un empleado pueda esforzarse 

bastante, si es limitada su capacidad, este empleado no puede alcanzar un 

rendimiento eficiente (Villagrán et al., 2022). 
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En relación a sus elementos internos, se considera que el desempeño consta de 

características que son cuantificables y orientados hacia objetivos específicos. 

Bajo ese contexto, el empleado muestra sus habilidades de trabajo y su actitud, 

en caso el entorno laboral brinde condiciones idóneas a fin de lograr el éxito. 

Guartán et al. (2019) sostienen que, desde la perspectiva de la empresa, el 

desempeño incluye las actividades y comportamientos observables en los 

empleados que son esenciales para cumplir con la misión de la organización. 

Estos aspectos pueden medirse en relación a las habilidades personales del 

colaborador y su grado de compromiso para con la organización. En resumen, el 

desempeño se manifiesta a través de las responsabilidades asignadas al 

trabajador en su puesto y, por lo tanto, sirve como punto de referencia en los 

procedimientos de evaluación del personal. 

En cuanto a la evaluación del desempeño, existen diversas teorías. A partir de la 

perspectiva de Guartán et al. (2019), aspecto del desempeño laboral queda 

determinado mediante el comportamiento actitudinal y las habilidades operativas 

del colaborador que le permiten ser eficiente en el trabajo. Estas habilidades 

incluyen mostrar disciplina laboral, una presentación adecuada, creatividad, 

discreción, seguridad, responsabilidad y compañerismo. Asimismo, se considera 

fundamental poseer un apropiado conocimiento acerca de las tareas y 

efectuarlas con calidad. 

El desempeño en el trabajo está sujeto a la influencia de diversos componentes 

que actúan como condicionantes tanto para un buen desempeño como para uno 

deficiente; según Villagrán et al. (2022), se identifican diversos factores que 

ejercen una influencia significativa en el desempeño laboral; dichos factores 

envuelven a la compensación percibida, puede ser en forma de incentivos o 
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económicamente; la satisfacción derivada de las actividades efectuadas; la 

oportunidad de capacitación y formación para las responsabilidades laborales; 

las motivación; el comportamiento individual; el ambiente laboral; ; la aptitud para 

el trabajo y las expectativas personales del trabajador. 

La evaluación del desempeño, en este contexto, se configura como un proceso 

por medio del que se establece los niveles de rendimiento laboral. Este proceso 

juega un rol esencial y preciso a fin de conseguir el correcto desenvolvimiento de 

cualquier organización. 

La metodología adecuada a fin de llevar a cabo esta valoración del rendimiento 

implica alcanzar los objetivos de manera eficiente, utilizando los recursos de 

manera sensata, así como ejecutar las tareas laborales de manera precisa para 

que la organización pueda lograr sus metas preestablecidas (Guartán et al., 

2019). 

2.2.5. EFICIENCIA 

La eficiencia en el trabajo se evalúa comúnmente por medio de la comparación. 

El análisis de la eficiencia abarca recursos, lo que implica que un indicador clave 

para determinar la eficiencia laboral es la capacidad de realizar la labor de 

manera efectiva. Quienes logran una mayor eficiencia son aquellos que han 

establecido una correspondencia más efectiva entre los resultados conseguidos 

y los recursos empleados. A partir del punto de vista económico Gabini (2018). 

A fin de evaluar el grado de eficiencia en el entorno laboral, Durán (2020) sugiere 

que es esencial implementar un sistema estructurado a fin de evaluar el 

desempeño. En este proceso, los supervisores o directivos responsables deben 

encargarse de examinar el progreso, los resultados obtenidos y los obstáculos 
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que el trabajador ha enfrentado en la ejecución de sus tareas. 

La eficiencia se vincula con la relación entre los recursos usados y los resultados 

conseguidos, y es considerada sumamente valiosa por las instituciones. Esto se 

debe a que las empresas se esfuerzan por lograr sus objetivos con el uso 

eficiente de una variedad de recursos, incluidos los financieros, humanos, 

técnicos y espaciales, incluso en situaciones de elevada competencia. Al valorar 

la eficiencia de los colaboradores, es esencial que los indicadores de rendimiento 

estén estrechamente alineados con los logros específicos en cada posición 

laboral. Estos indicadores no deben ser definidos de manera arbitraria, sino que 

deben derivarse de un análisis detallado de cada puesto de trabajo (Durán, 

2020). 

La eficiencia, entendida como el nivel en el que se pueden alcanzar los objetivos 

organizacionales, está vinculada a cumplir los procedimientos de las actividades 

del trabajo, la metodología, el manejo óptimo de los recursos y el tiempo 

empleado en el cumplimiento de tareas. 

Durante esta etapa de evaluación, es importante recordar que la eficiencia suele 

requerir un nivel elevado de especialización, una menor diversidad de funciones 

y un nivel de empoderamiento más limitado. Por esta razón, el aumento de los 

niveles de eficiencia a menudo puede traducirse en una disminución de la 

satisfacción en el trabajo (Gabini, 2018). 

2.2.6. EFICACIA 

El aspecto de eficacia, como describe Durán (2020), se relaciona con el grado 

de cumplimiento respecto de los objetivos trazados. Evaluar este aspecto implica 

esfuerzos dirigidos a mejorar la consecución de objetivos y se aplica en un 



33 
 

período laboral específico cuando se evalúa el desempeño. 

Los autores coinciden en que al referirse a la eficacia se hace alusión a cuánto 

se han alcanzado en las metas establecidas. No obstante, es común que en una 

organización no siempre existan metas trazadas de manera precisa, y puedan 

surgir contradicciones o sufrir modificaciones continuas a lo largo del tiempo. La 

eficacia, aplicada a las personas en el trabajo, implica ser competente y cumplir 

de manera óptima con las responsabilidades asignadas, siendo una condición 

para el logro de los objetivos trazados. Este concepto se puede medir a través 

del cumplimiento de objetivos, la habilidad para realizar tareas específicas y la 

cantidad de labores ejecutadas, siendo estas las métricas para evaluar la 

eficacia. 

Es esencial tener en cuenta que cuantificar el desempeño laboral demanda una 

supervisión continua en los diversos niveles jerárquicos de la organización. Esto 

implica evaluar tanto el logro de las metas trazadas como la eficacia individual 

alcanzada por cada empleado. La estrategia empresarial se mide por su 

capacidad para cumplir con los propósitos y metas establecidos, mientras que el 

desempeño personal en cada colaborador se valora en función de su 

contribución al éxito general de la organización (Durán, 2020). 

2.3. MARCO CONCEPTUAL 

Ambiente de trabajo saludable: Se refiere a un contexto de trabajo el cual 

estimula el bienestar físico, social y mental de los empleados, alentando la 

colaboración, la armonía y la ayuda mutua (Villagrán et al., 2022). 

Bienestar psicológico: Hace referencia al estado en el que una persona 

experimenta un equilibrio en sus aspectos emocionales y mentales, sintiéndose 
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contenta con su vida y capaz de afrontar desafíos (Villagrán et al., 2022). 

Carga de trabajo: Se trata de la cantidad de labores y obligaciones asignadas 

a un empleado, pudiendo llegar a ser abrumadora y causar tensiones (Aguilar, 

2022). 

Estrés laboral: Se trata de la reacción física y emocional a condiciones 

estresantes en el entorno laboral, como la intensa presión, la sobrecarga de 

labores o los desacuerdos interpersonales (Villagrán et al., 2022). 

Factores Psicosociales: Se describen como las interacciones que se dan en el 

entorno laboral entre, por un lado, la naturaleza de las tareas y el contexto en el 

que suceden, y por otro, la persona con sus particularidades individuales y su 

vida fuera del trabajo. Dichos elementos pueden ocasionar un impacto negativo 

en aspectos como la seguridad, el rendimiento, la salud y la satisfacción laboral 

(MINSA, 2020).  

Inseguridad laboral: Se refiere a la sensación de no tener seguridad acerca del 

futuro en el ámbito laboral, como aquella posibilidad de quedarse sin empleo o 

las continuas modificaciones en las condiciones laborales (Cifuentes et al., 

2021). 

Organización: Un sistema en el cual individuos trabajan  conjuntamente para 

lograr metas comunes mediante la comunicación y la cooperación (Herredo 

et al., 2019). 

Participación activa: Implica que los empleados se involucren en el proceso de 

participación en la toma de decisiones y aportan al proceso de planificación y 

dirección en el ámbito laboral (Herredo et al., 2019). 

Productividad: Se refiere principalmente a la capacidad de llevar a cabo las 
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labores de manera eficiente y eficaz para lograr los objetivos en el contexto del 

trabajo (Pucheu, 2021). 

Reconocimiento: Se refiere a la acción de reconocer y valorar las labores 

desempeñadas por un trabajador, lo cual puede generar un efecto beneficioso 

en su nivel de motivación y autoestima (Villagrán et al., 2022). 

Riesgo: Se refiere a la probabilidad de sufrir daños y la medida en que estas 

probabilidades se materializan. La exposición a la posibilidad de un incidente se 

describe como la asunción de un peligro y está vinculada directamente a un 

comportamiento o situación insegura (Cortés, 2018). 

Salud: Hace referencia al estado integral de salud, que abarca los aspectos 

mentales, físicos y de carácter social, y no está limitada solamente a la ausencia 

de una enfermedad o discapacidad (Cifuentes et al., 2021). 

Satisfacción laboral: Corresponde al grado de satisfacción y sentido de logro 

que siente un empleado con respecto a su labor y el entorno en el que trabaja 

(Cortés, 2018). 

Seguridad: Involucra una serie de pautas, procedimientos y disposiciones, 

además de instrumentos técnicos y legales esenciales, que están destinados a 

salvaguardar la vida humana y los bienes de los daños causados por eventos 

naturales o provocados por el ser humano. Se centra en la implementación de 

una administración experta para evitar accidentes y en una mentalidad que 

facilita la realización de actividades de manera segura (Macchia, 2021). 

Respuesta de estrés: Es la respuesta biológica, de vigilancia y disposición, que 

se activa en una persona como consecuencia del estrés. Esta reacción puede 

manifestarse a nivel físico, psicológico o conductual, y puede tener impactos 
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tanto perjudiciales como adaptativos en la persona (Cortés, 2018). 

Desempeño laboral: Se refiere principalmente al valor que se anticipa que un 

individuo contribuirá a la organización a través de una serie de comportamientos 

observables en un período específico (Durán, 2020). 



 

 

 

 

CAPÍTULO III 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 

La investigación se efectúa bajo un enfoque cuantitativo, que de acuerdo al 

concepto de Hernández y Mendoza (2018) el enfoque cuantitativo permite 

establecer relaciones entre variables utilizando métodos que permiten deducir 

resultados de una muestra hacia una amplia población. 

3.2. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

Este estudio sigue un diseño no experimental de tipo transversal. La elección de 

un diseño no experimental implica principalmente que, para contrastar la 

hipótesis planteada, se ha optado por un enfoque correlacional. 

3.3. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 

La metodología empleada en este estudio es el método científico. 

3.3.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Tipo: Esta investigación se caracteriza por su diseño transeccional, en vista de 

que la recopilación de datos se lleva a cabo en un solo período temporal. 

Además, se clasifica como relacional, ya que las observaciones recopiladas 
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serán sometidas a un análisis estadístico con el propósito principal de identificar 

relaciones o asociaciones entre las variables estudiadas. 

Línea de investigación: Seguridad y gestión de riesgos P26. 

Nivel: Investigación correlacional. 

3.4. POBLACIÓN Y MUESTRA 

POBLACIÓN: El conjunto de sujetos considerados en esta investigación constó 

de los 23 trabajadores de la obra de Mejoramiento del Espacio Deportivo del 

Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023, que representan el total de registros en 

la nómina de empleados obreros de la obra. 

MUESTRA: No se llevó a cabo un procedimiento de selección de muestra debido 

al reducido tamaño de la población. En consecuencia, este estudio empleó el 

100% de la población, es decir, los 23 trabajadores que formaban parte de la 

obra de Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, 

Azángaro 2023.  

3.5. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN  

Técnica: 

A fin de recopilar los datos en el trabajo de campo se usó como técnica la 

encuesta que se aplicó en los trabajadores de la obra materia de estudio. 

Instrumento: 

En la recolección de los datos, se han utilizado dos cuestionarios con escalas 

Likert como instrumentos de medición para medir la percepción y opiniones de 

los trabajadores. 
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Tabla 2 

Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica Instrumento 
Fuente de 

información 

Encuesta 1 

Cuestionario de factores de 

riesgo psicosocial 

(SUCESO-ISTAS 21) 

Trabajadores 

Encuesta 2 
Cuestionario de 

desempeño laboral 

(Maribel Sangama Guerra) 

Trabajadores 

Nota. Elaboración propia. 

 

3.6. VALIDACIÓN DE LA CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

Luego de la codificación de los datos recopilados, se procedió a ingresarlos al 

software SPSS con el propósito de validar las hipótesis mediante el empleo de 

pruebas estadísticas adecuadas para este estudio. 

En un primer momento se realizó la prueba de normalidad a los datos 

recolectados sobre cada una de las dimensiones y variables involucradas en los 

objetivos de la investigación, a fin de determinar la existencia o no de una 

distribución normal en los datos, la prueba de normalidad más apropiada para 

este estudio es el Shapiro-Wilk, esta prueba es apropiada para muestras 

menores a 50. 

En caso de que los datos tengan una distribución normal, se ha aplicado la 

técnica paramétrica para la contrastación de hipótesis, y la prueba adecuada es 

el coeficiente de correlación de Pearson. Y para los datos que no posean una 

distribución normal, se ha aplicado la técnica no paramétrica, y la prueba 

adecuada es el coeficiente de correlación rho de Spearman. 
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COEFICIENTE DE PEARSON 

El coeficiente de Pearson, también conocido como "correlación lineal de 

Pearson," es utilizado a fin de medir la relación lineal entre dos variables 

cuantitativas continuas. 

RHO DE SPEARMAN 

La prueba de Rho de Spearman, también conocida como "correlación de rango 

de Spearman," se utiliza a fin de evaluar la relación entre dos variables, pero no 

asume una relación lineal. En su lugar, está basado en los rangos de los datos. 

Esta prueba es útil en caso de que los datos no sigan una distribución normal. 

Los coeficientes de Spearman y Pearson varían entre -1 y 1, en el cual un 1 

evidencia una correlación perfecta positiva y -1 evidencia una correlación 

perfecta negativa. 

3.7. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

De acuerdo con Carrasco (2008), el aspecto de la validez se relaciona con la 

capacidad de un instrumento para medir con precisión un concepto particular, 

mientras que la confiabilidad se refiere a la consistencia y estabilidad de los 

hallazgos conseguidos a través de ese instrumento. 

En el contexto de esta investigación, se emplea un cuestionario dirigido a los 

trabajadores como instrumento, y este cuestionario fue sometido a una 

validación adecuada, llevada a cabo por un grupo de expertos conformado por 

tres ingenieros especializados en la construcción de obras y seguridad en el 

mismo ámbito, quienes conformaron el panel de expertos encargado de la 

validación. La V de Aiken se utilizó como métrica para evaluar la validez del 

instrumento, y los resultados, detallados en el Anexo 3, revelaron un valor de V 
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de Aiken de 0.953 para el instrumento de factores de riesgo psicosocial y de 

0.961 para el instrumento que mide el desempeño laboral. Estos valores indican 

una sólida validez convergente de los instrumentos de recolección de datos 

usados en la investigación. 

Además, se evalúa la fiabilidad del instrumento a través del cálculo del 

coeficiente Alfa de Cronbach, el cual tiene como objetivo determinar la 

coherencia interna de un grupo de preguntas o items en un instrumento de 

medición. La obtención del coeficiente de confiabilidad se realiza por medio del 

software SPSS, y la base de datos empleada para este cálculo se encuentra en 

el Anexo 4. Es importante señalar que se usó la totalidad de la población materia 

de estudio en este análisis, y a continuación se exponen los resultados. 

Tabla 3 

Confiabilidad – cuestionario de factores de riesgo psicosocial 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,936 17 

Nota. SPSS. 

Siguiendo la metodología propuesta por Carrasco (2008), se estimó la 

confiabilidad que tiene el instrumento por medio del cálculo del coeficiente Alfa 

de Cronbach, obteniéndose un valor de 0.936. Este resultado clasifica la 

confiabilidad en la categoría de "Muy Buena", indicando una consistencia interna 

robusta y confiable en las respuestas proporcionadas por los participantes del 

estudio. 
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Tabla 4 

Confiabilidad - cuestionario desempeño laboral 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,962 18 

Nota. SPSS. 

Según Carrasco (2008), el coeficiente de Alfa de Cronbach, con un valor de 

0.962, se define como una confiabilidad categorizada como "Muy Buena". Esta 

alta consistencia interna refuerza la fiabilidad que tiene el instrumento de 

recolección de datos, proporcionando una base sólida a fin de llevar a cabo el 

estudio de manera precisa y confiable. 

3.8. PLAN DE RECOLECCIÓN Y PROCESAMIENTO DE DATOS 

TRABAJOS DE CAMPO  

• Se obtuvo autorización del Residente de Obra a fin de que se pueda aplicar 

el cuestionario a los trabajadores del proyecto. 

• El cuestionario se administró a la totalidad de los empleados involucrados 

en la obra. 

TRABAJOS DE GABINETE 

• Los hallazgos conseguidos en la encuesta se ingresaron en una hoja o base 

de datos diseñada en Ms. Excel. 

• Luego, se procesó la base de datos utilizando el software IBM SPSS. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. CORRELACIÓN ENTRE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL 

Y EL DESEMPEÑO LABORAL 

Este estudio tiene como propósito central determinar si existe una correlación 

entre los factores de riesgo psicosocial y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural 

Puente, Azángaro 2023. A fin de lograr dicho objetivo se consideraron diversos 

criterios en el desarrollo del estudio: 

a) Población de estudio: La población seleccionada consta de los 23 

trabajadores que participan en la obra de Mejoramiento del Espacio 

Deportivo del Barrio Cultural Puente, en el distrito de Azángaro durante el 

año 2023. Dada la reducida cantidad de la población, no se aplicó un 

muestreo, sino que se incluyó a la totalidad de los trabajadores en el estudio.  

b) Técnica de recolección de datos: Se optó por la encuesta como la técnica 

más adecuada a fin de recopilar información que contribuyera a cumplir los 

objetivos. 
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c) Instrumento de recolección de datos: Se aplicó un cuestionario como 

instrumento de la encuesta, que abordaba preguntas sobre factores de 

riesgo psicosocial y acerca de desempeño laboral. Este cuestionario se 

estructuró basándose en instrumentos validados por investigaciones previas. 

d) Recolección de datos: El cuestionario fue administrado a la población 

materia de estudio, compuesta por los 23 trabajadores de la obra 

Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, en el distrito 

de Azángaro, durante octubre de 2023. Durante esta etapa, se enfrentó la 

desconfianza inicial de los trabajadores debido al temor a posibles 

represalias. Para superar este problema, se enfatizó que la encuesta era 

completamente anónima, asegurando que sus respuestas no tendrían 

repercusiones y alentando respuestas sinceras. 

e) Procesamiento y análisis de datos: Se llevó a cabo el procesamiento y 

análisis de datos utilizando herramientas informáticas como Microsoft Excel 

para elaborar la base de datos y IBM SPSS a fin de analizar los datos 

recopilados. 

f) Contrastación de hipótesis: Haciendo el uso respectivo de IBM SPSS, se 

llevó a cabo la contrastación de las hipótesis que se plantearon, 

seleccionando las pruebas adecuadas según las características de las 

variables. 

A través de este procedimiento, la investigación logró sus metas de manera 

rigurosa y sistemática, generando hallazgos, conclusiones y recomendaciones 

respaldadas por datos confiables. 

 



45 
 

4.2. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

4.2.1. CONFORME AL OBJETIVO ESPECÍFICO 1 

El primer objetivo planteado es: Determinar la relación de las exigencias 

psicológicas con el desempeño laboral en los trabajadores de la obra 

Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

Según los datos recolectados, sistematizados en el anexo 4, se exhibe la Tabla 

5 de distribución de frecuencias correspondiente a la dimensión de exigencias 

psicológicas. 

Tabla 5 

Distribución de frecuencias de la dimensión exigencias psicológicas 

Nivel de riesgo Frecuencia Porcentaje 

Bajo (0-8) 5 21.74% 

Medio (9-11) 10 43.48% 

Alto (12-20) 8 34.78% 

Total 23 100.00% 

Nota. IBM SPSS. 

A continuación, se presenta el diagrama que refleja la distribución de frecuencias 

relacionada con la dimensión exigencias psicológicas. 



46 
 

Figura 1 

Distribución de frecuencias de la dimensión exigencias psicológicas 

 

Nota. IBM SPSS. 

La información de la Tabla 5 y Figura 1 indican claramente que, entre los 23 

trabajadores estudiados, existe una variación en los niveles de riesgo asociados 

a las exigencias psicológicas en el entorno laboral. Aproximadamente el 21.74% 

de trabajadores se encuentra en el nivel de riesgo categorizado como bajo, lo 

que sugiere que experimentan niveles relativamente bajos de presión psicológica 

en el trabajo. En contraste, alrededor del 43.48% se sitúa en el nivel de riesgo 

medio, indicando una presión moderada en el ámbito laboral. El 34.78% restante 

se ubica en el nivel de riesgo alto, lo que señala que experimentan niveles 

significativamente altos de presión o estrés psicológico en sus tareas laborales. 

Estos resultados resaltan la diversidad de experiencias de los trabajadores en 

términos de exigencias psicológicas y sugieren la importancia de abordar 

adecuadamente el estrés en el lugar de trabajo, especialmente para aquellos en 

el nivel de riesgo alto.  

Asimismo, se presenta a continuación el diagrama que refleja la distribución de 
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frecuencias propia de la variable desempeño laboral: 

Tabla 6 

Distribución de frecuencias de la variable Desempeño Laboral 

Nivel de desempeño Frecuencia Porcentaje 

Bajo (0-18) 0 0.00% 

Medio (19-54) 16 69.57% 

Alto (55-72) 7 30.43% 

Total 23 100.00% 

Nota. IBM SPSS. 

Figura 2 

Distribución de frecuencias de desempeño laboral 

 

Nota. IBM SPSS. 

En la Tabla 6 y el Figura 2, se muestran la información correspondiente a la 

variable desempeño laboral, esta se categorizo en niveles bajo, medio y alto. Los 

resultados reflejan la distribución de la variable desempeño laboral, presente en 

un grupo de 23 trabajadores. Se destaca que no se ha observado ningún 

trabajador con un nivel de desempeño laboral considerado bajo, lo que indica 

que ninguno de ellos presenta un rendimiento significativamente inferior al 

promedio. La mayoría, alrededor del 69.57%, se ubica en el nivel de desempeño 
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medio, sugiriendo que su rendimiento laboral se encuentra en un rango 

considerado promedio. Por otro lado, el 30.43% de los empleados se sitúa en el 

nivel de desempeño alto, lo que indica un rendimiento laboral superior al 

promedio. Estos hallazgos sugieren que gran parte de los trabajadores poseen 

un desempeño laboral en línea con las expectativas, mientras que un segmento 

significativo muestra un desempeño por encima del promedio. 

4.2.2. CONFORME AL OBJETIVO ESPECÍFICO 2 

El segundo objetivo específico es: Determinar la relación del trabajo activo y 

desarrollo de habilidades con el desempeño laboral en los trabajadores de la 

obra Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 

2023. 

Según los datos recolectados, sistematizados en el anexo 4, se exhibe la Tabla 

7 respecto a la distribución de frecuencias correspondiente a la dimensión trabajo 

activo y desarrollo de habilidades. 

Tabla 7 

Distribución de frecuencias de la dimensión trabajo activo y desarrollo de 
habilidades 

Riesgo Recuento Porcentaje 

 Bajo (0-5) 0 0.00% 

Medio (6-8) 6 26.09% 

Alto (9-20) 17 73.91% 

Total 23 100.00% 

Nota. IBM SPSS. 

A continuación, se muestra el gráfico de distribución de frecuencias elaborada a 

partir del cuadro anterior. 
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Figura 3 

Distribución de frecuencias de la dimensión trabajo activo y desarrollo de 
habilidades 

 

Nota. IBM SPSS. 

La Figura 3 y la Tabla 7 presentan la distribución de frecuencias para la 

dimensión del factor de riesgo correspondiente a trabajo activo y desarrollo de 

habilidades. Es importante destacar que ninguno de los colaboradores muestra 

un nivel de riesgo categorizado como bajo en esta dimensión, lo que significa 

que ninguno tiene un nivel significativamente por debajo del promedio en 

términos de riesgo respecto de la dimensión en cuestión. La mayoría, 

aproximadamente el 73.91%, se tiene un nivel de riesgo categorizado como alto 

en la dimensión de trabajo activo y desarrollo de habilidades en su entorno de 

trabajo. Un segmento más pequeño, alrededor del 26.09%, está en el nivel de 

riesgo medio, lo que sugiere que experimentan un nivel moderado de riesgo 

respecto a esta dimensión. Estos hallazgos señalan que gran parte de los 

colaboradores presentan un alto nivel de riesgo respecto a la dimensión de 

trabajo activo y desarrollo de habilidades.  

Del mismo modo, previamente se expusieron las frecuencias asociadas al 
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desempeño laboral en la Tabla 6 y la Figura 2. 

4.2.3. CONFORME AL OBJETIVO ESPECÍFICO 3 

El tercer objetivo específico es: Determinar la relación del apoyo social y calidad 

de liderazgo con el desempeño laboral en los trabajadores de la obra 

Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

Según los datos recolectados, y sistematizado en el anexo 4, se elabora la 

siguiente tabla de distribución de frecuencias de la dimensión apoyo social y 

calidad de liderazgo. 

 

Tabla 8 

Frecuencias de la dimensión apoyo social y calidad de liderazgo 

Riesgo Recuento Porcentaje 

Bajo (0-3) 0 0.00% 

Medio (4-6) 4 17.39% 

Alto (7-20) 19 82.61% 

Total 23 100.00% 

Nota. IBM SPSS. 

A continuación, se presenta el diagrama que refleja la distribución de las 

frecuencias relacionada con la tabla anterior. 
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Figura 4 

Distribución de frecuencias de la dimensión apoyo social y calidad de liderazgo 

Nota. IBM SPSS. 

La Tabla 8 y el Figura 4 muestran claramente la distribución de frecuencias para 

el factor de riesgo respecto de la dimensión de apoyo social y calidad de 

liderazgo. Notablemente, a percepción de los mismos trabajadores, ningún 

trabajador se ubica en el nivel de riesgo bajo en esta dimensión, lo que sugiere 

que ninguno experimenta riesgo en la dimensión señalada. La mayoría, 

aproximadamente el 82.61%, se localiza en el nivel de riesgo alto, indicando un 

alto riesgo en este aspecto señalado. Un segmento más pequeño, alrededor del 

17.39%, se encuentra en el nivel de riesgo medio, lo que sugiere un grado 

moderado riesgo en esta dimensión. Estos resultados resaltan que la mayor 

parte de los trabajadores experimentan un alto grado de riesgo respecto al 

aspecto de apoyo social y liderazgo de calidad, lo que podría tener un impacto 

negativo en el entorno laboral y en su bienestar general.  

Asimismo, previamente se expusieron las frecuencias asociadas al desempeño 

laboral en la Tabla 6 y la Figura 2. 
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4.2.4. CONFORME AL OBJETIVO ESPECÍFICO 4 

El segundo objetivo específico es: Determinar la relación de la doble presencia 

con el desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del 

Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

Según los datos recolectados, se presenta la siguiente tabla de distribución de 

frecuencias de la dimensión doble presencia. 

Tabla 9 

Distribución de frecuencias de la dimensión doble presencia 

Riesgo Recuento Porcentaje 

Bajo (0-1) 0 0.00% 

Medio (3-5) 8 34.78% 

Alto (4-8) 15 65.22% 

Total 23 100.00% 

Nota. IBM SPSS. 

A continuación, se presenta el diagrama que refleja la distribución de frecuencias 

relacionada con la tabla anterior. 

Figura 5 

Distribución de frecuencias de la dimensión doble presencia 

 

Nota. IBM SPSS. 
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La Tabla 9 y el Figura 5 muestran la distribución de frecuencias para la escala 

doble presencia entre un grupo de 23 trabajadores. Es relevante destacar que 

ningún trabajador se encuentra en el nivel de riesgo bajo en esta dimensión. La 

mayoría, alrededor del 65.22%, se ubica en el grado de riesgo alto, lo que revela 

que enfrentan un alto nivel de riesgo por doble presencia en sus vidas, 

desequilibrando las demandas laborales y personales de manera significativa. 

Un segmento más pequeño, aproximadamente el 34.78%, está ubicado en el 

nivel de riesgo medio, lo cual sugiere un nivel moderado de riesgo por doble 

presencia. Los hallazgos resaltan que la mayor parte de los trabajadores 

enfrentan una alta carga de doble presencia, lo que podría influir en su bienestar 

y equilibrio entre trabajo y vida personal.  

Asimismo, previamente se expusieron las frecuencias de desempeño laboral en 

la Tabla 6 y la Figura 2. 

4.2.5. CONFORME AL OBJETIVO GENERAL 

El objetivo general planteado es: Determinar la relación entre los factores de 

riesgo psicosocial y el desempeño laboral en los trabajadores de la obra 

Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

Según los datos recolectados, sistematizados en el anexo 4, se elabora la 

siguiente tabla de distribución de frecuencias sobre factores de riesgo 

psicosocial. 
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Tabla 10 

Frecuencias de la variable factores de riesgo psicosocial 

Riesgo Frecuencia Porcentaje 

Bajo (0-17) 0 0.00% 

Medio (18-28) 8 34.78% 

Alto (29-68) 15 65.22% 

Total 23 100.00% 

Nota. IBM SPSS. 

A continuación, se presenta el diagrama que refleja la distribución de las 

frecuencias relacionada con la tabla anterior. 

Figura 6 

Distribución de frecuencias de los factores de riesgo psicosocial 

 

Nota. IBM SPSS. 

La Tabla 10 y la Figura 6 reflejan la distribución de las frecuencias sobre factores 

de riesgo psicosocial entre un grupo de 23 trabajadores. Es importante notar que 

ningún trabajador se encuentra en el nivel de riesgo bajo en este aspecto, lo que 

sugiere que ninguno experimenta un nivel significativamente por debajo del 

promedio en términos de riesgos psicosociales. La mayoría, aproximadamente 

un 65.22%, se ubica en el nivel de riesgo elevado o alto, indicando que enfrentan 

un alto nivel de factores de riesgo psicosocial, lo cual podría tener implicaciones 
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en su bienestar y salud psicológica. Un segmento más pequeño, alrededor del 

34.78%, está ubicado en el nivel de riesgo medio, lo cual sugiere un nivel 

moderado de riesgo psicosocial. Los hallazgos resaltan que la mayor parte de 

los colaboradores enfrentan un alto grado de riesgos psicosociales en su trabajo, 

lo que subraya la importancia de abordar estos riesgos para garantizar un 

entorno laboral saludable y equilibrado. 

Asimismo, previamente se expusieron las frecuencias del desempeño laboral en 

la Tabla 6 y la Figura 2. 

4.3. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

4.3.1. CONTRASTACIÓN DE LA HIPÓTESIS ESPECÍFICA 1 

La hipótesis especifica 1 planteada es: Los factores de riesgos psicosocial se 

relacionan significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de la 

obra Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 

2023. 

Prueba de normalidad 

Con la finalidad de seleccionar de manera apropiada la prueba estadística a fin 

de examinar los datos a nuestra disposición, se inicia efectuando un análisis de 

normalidad. Este análisis nos proporcionará información acerca de si los datos 

poseen la característica de seguir una distribución normal, y en consecuencia, 

nos asistirá en la determinación de si debemos emplear una prueba paramétrica 

o no paramétrica a fin de contrastar la hipótesis. 

Debido al tamaño reducido de nuestra muestra, compuesta por 23 trabajadores, 

se ha decidido utilizar la prueba de Shapiro-Wilk. Esta evaluación nos brinda 

información acerca de la normalidad de los datos de la variable estadística. En 
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situaciones donde el p-valor supere 0.05, se traduce en que existe una 

distribución normal en los datos. En cambio, cuando el p-valor no supera a 0.05, 

nos evidencia que no existe una distribución normal en los datos.  

Tabla 11 

Prueba de normalidad de exigencias psicológicas y el desempeño laboral 

Elemento Estadístico gl p 

Exigencias psicológicas 0.955 23 0.375 

Desempeño Laboral 0.926 23 0.088 

Nota. SPSS. 

Analizando los datos que se presentan en la tabla anterior, se señala que la 

escala de exigencias psicológicas exhibe una distribución que es normal. De 

manera similar, la variable Desempeño Laboral también refleja una distribución 

que es normal según los resultados obtenidos.  

La condición esencial para la aplicación de una prueba estadística paramétrica 

radica en que todas las variables estadísticas deben exhibir una distribución 

normal. En el caso particular de que esta condición no se cumpla, se deberá 

recurrir a una prueba no paramétrica. En consecuencia, en esta situación 

particular, se justifica la elección de una prueba paramétrica, particularmente, la 

prueba del coeficiente de Pearson. 

Prueba de coeficiente de correlación de Pearson 

En primer lugar, se formulan las hipótesis estadísticas con el fin de analizar la 

asociación entre las variables estudiadas. 

Ho: Las exigencias psicológicas no se relacionan significativamente con el 

desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio 

Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 
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Ha: Las exigencias psicológicas se relacionan significativamente con el 

desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio 

Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

Tabla 12 

Prueba de coeficiente de Pearson de exigencias psicológicas y desempeño 
laboral 

Prueba Variable Elemento 
Exigencias 

psicológicas 
Desempeño 

Laboral 

Coeficiente 
de 

correlación 
de Pearson 

Exigencias 
psicológicas 

Correlación de 
Pearson 

1.000 -,659 

p-valor  0.001 

N 23 23 

Desempeño 
Laboral 

Correlación de 
Pearson 

-,659 1.000 

p-valor 0.001  

N 23 23 

Nota. SPSS. 

Los resultados de la prueba de coeficiente de Pearson se presentan en la Tabla 

12. Se ha establecido un nivel de umbral del 5% (0.050) para llevar a cabo la 

prueba. Tras analizar los datos de la tabla, se obtiene un p-valor igual a 0.001, 

que no alcanza a 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna, que revela una correlación entre las variables materia de 

estudio. Además, el coeficiente muestra un valor de -0.659, esto sugiere la 

existencia de una correlación significativa negativa de magnitud media. 

Estos resultados mostrados, respaldan la hipótesis planteada en el estudio 

indicando que: Las exigencias psicológicas si se relacionan significativamente 

con el desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del 

Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 
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4.3.2. CONTRASTACIÓN DE LA HIPÓTESIS ESPECÍFICA 2 

La hipótesis especifica 2 planteada es: El trabajo activo y desarrollo de 

habilidades se relaciona significativamente con el desempeño laboral en los 

trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural 

Puente, Azángaro 2023. 

Prueba de normalidad 

Con la finalidad de seleccionar de manera apropiada la prueba estadística a fin 

de examinar los datos a nuestra disposición, se inicia efectuando un análisis de 

normalidad. Este análisis nos proporcionará información acerca de si los datos 

poseen la característica de seguir una distribución normal, y en consecuencia, 

nos asistirá en la determinación de si debemos emplear una prueba paramétrica 

o no paramétrica a fin de contrastar la hipótesis. 

Debido al tamaño reducido de nuestra muestra, compuesta por 23 trabajadores, 

se ha decidido utilizar la prueba de Shapiro-Wilk. Esta evaluación nos brinda 

información acerca de la normalidad de los datos de la variable estadística. En 

situaciones donde el p-valor supere 0.05, se traduce en que existe una 

distribución normal en los datos. En cambio, cuando el p-valor no supera a 0.05, 

nos evidencia que no existe una distribución normal en los datos.  

Tabla 13 

Prueba de normalidad de trabajo activo y desarrollo de habilidades, y el 
desempeño laboral 

Elemento Estadístico gl p 

Trabajo activo y desarrollo de 
habilidades 

0.953 23 0.341 

Desempeño Laboral 0.926 23 0.088 

Nota. SPSS. 

Con base en los datos que se presentaron en la anterior tabla, se deduce que la 

escala Trabajo activo y desarrollo de habilidades exhibe una distribución normal. 
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Asimismo, la variable Desempeño Laboral también evidencia claramente una 

distribución normal, según la información proporcionada.  

La condición esencial para la aplicación de una prueba estadística paramétrica 

radica en que todas las variables estadísticas deben exhibir una distribución 

normal. En el caso particular de que esta condición no se cumpla, se deberá 

recurrir a una prueba no paramétrica. En consecuencia, en esta situación 

particular, se justifica la elección de una prueba paramétrica, particularmente, la 

prueba del coeficiente de Pearson. 

Prueba de coeficiente de correlación de Pearson 

En primer lugar, se formulan las hipótesis estadísticas con el fin de analizar la 

asociación entre las variables estudiadas. 

Ho: El trabajo activo y desarrollo de habilidades no se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de la obra 

Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

Ha: El trabajo activo y desarrollo de habilidades se relaciona significativamente 

con el desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del 

Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

El resultado arrojado por la prueba de Pearson es como sigue: 
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Tabla 14 

Prueba de correlación de Pearson de trabajo activo y desarrollo de habilidades, 

y desempeño laboral 

Prueba Variable Elemento 
Trabajo activo 
y desarrollo de 

habilidades 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente 
de 

correlación 
de Pearson 

Trabajo activo y 
desarrollo de 
habilidades 

Correlación de 
Pearson 

1.000 -,691 

p-valor  0.000 

N 23 23 

Desempeño 
Laboral 

Correlación de 
Pearson 

-,691 1.000 

p-valor 0.000  

N 23 23 

Nota. SPSS. 

 

El proceso de análisis estadístico ha incluido la aplicación de la prueba de 

correlación de Pearson con un umbral de significación de 5%. Al examinar los 

resultados presentados en la Tabla 14, se observa un p-valor de 0.000, inferior 

a 0.05. Este hallazgo conduce al rechazo de la hipótesis nula, respaldando de 

esta forma la hipótesis alterna que revela la existencia de un grado de correlación 

entre las variables analizadas. El coeficiente de valor -0.691, indica una 

correlación de sentido negativo y de magnitud media entre la dimensiona 

analizada y el desempeño laboral. 

Estos resultados mostrados, respaldan la hipótesis planteada en el estudio 

indicando que, el trabajo activo y desarrollo de habilidades si se relaciona de 

manera significativa con el desempeño laboral en los trabajadores de la obra 

Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 
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4.3.3. CONTRASTACIÓN DE LA HIPÓTESIS ESPECÍFICA 3 

La hipótesis especifica 3 planteada es: El apoyo social y calidad de liderazgo se 

relaciona significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de la 

obra Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 

2023. 

Prueba de normalidad 

Con la finalidad de seleccionar de manera apropiada la prueba estadística a fin 

de examinar los datos a nuestra disposición, se inicia efectuando un análisis de 

normalidad. Este análisis nos proporcionará información acerca de si los datos 

poseen la característica de seguir una distribución normal, y en consecuencia, 

nos asistirá en la determinación de si debemos emplear una prueba paramétrica 

o no paramétrica a fin de contrastar la hipótesis. 

Debido al tamaño reducido de nuestra muestra, compuesta por 23 trabajadores, 

se ha decidido utilizar la prueba de Shapiro-Wilk. Esta evaluación nos brinda 

información acerca de la normalidad de los datos de la variable estadística. En 

situaciones donde el p-valor supere 0.05, se traduce en que existe una 

distribución normal en los datos. En cambio, cuando el p-valor no supera a 0.05, 

nos evidencia que no existe una distribución normal en los datos.  

Tabla 15 

Prueba de normalidad del apoyo social y calidad de liderazgo, y el desempeño 
laboral 

Elemento Estadístico gl p 

Apoyo social y calidad de 
liderazgo 

0.930 23 0.109 

Desempeño Laboral 0.926 23 0.088 

Nota. SPSS. 

La evaluación de la distribución de los datos revela que tanto la escala Apoyo 
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social y calidad de liderazgo como la variable "Desempeño Laboral" no presentan 

una distribución normal según los resultados recopilados y analizados en la tabla 

anterior. Este hallazgo es relevante para considerar la aplicación de pruebas 

estadísticas, ya que muchas de ellas presuponen la normalidad de los datos para 

ser efectivas.  

La condición esencial para la aplicación de una prueba estadística paramétrica 

radica en que todas las variables estadísticas deben exhibir una distribución 

normal. En el caso particular de que esta condición no se cumpla, se deberá 

recurrir a una prueba no paramétrica. En consecuencia, en esta situación 

particular, se justifica la elección de una prueba paramétrica, particularmente, la 

prueba del coeficiente de Pearson. 

Prueba de coeficiente de correlación de Pearson 

En primer lugar, se formulan las hipótesis estadísticas con el fin de analizar la 

asociación entre las variables estudiadas. 

Ho: El apoyo social y calidad de liderazgo no se relaciona significativamente con 

el desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio 

Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

Ha: El apoyo social y calidad de liderazgo se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio 

Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

El resultado arrojado por la prueba de Pearson es como sigue: 



63 
 

Tabla 16 

Prueba de correlación de Pearson de apoyo social y calidad de liderazgo, y 

desempeño laboral 

Prueba Variable Elemento 
Apoyo social y 

calidad de 
liderazgo 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente 
de 

correlación 
de Pearson 

Apoyo social y 
calidad de 
liderazgo 

Correlación de 
Pearson 

1.000 -,688 

p-valor  0.000 

N 23 23 

Desempeño 
Laboral 

Correlación de 
Pearson 

-,688 1.000 

p-valor 0.000  

N 23 23 

Nota. SPSS. 

En la realización de la prueba de correlación de Pearson, se estableció un umbral 

de significación de 5%. Al examinar los resultados presentados en la Tabla 16, 

se observa el p-valor de 0.000, que no supera el 0.05. En consecuencia, se 

rechaza la hipótesis nula, respaldando de esta manera la hipótesis alterna que 

indica la existencia de un grado de correlación entre las variables analizadas. 

Asimismo, el coeficiente de correlación, con un valor arrojado de -0.688, señala 

una correlación negativa de magnitud media entre la escala analizada y el 

desempeño laboral. 

Estos resultados mostrados, respaldan la hipótesis planteada en el estudio 

indicando que: El apoyo social y calidad de liderazgo se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de la obra 

Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

4.3.4. CONTRASTACIÓN DE LA HIPÓTESIS ESPECÍFICA 4 

La hipótesis especifica 4 planteada es: La doble presencia se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de la obra 
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Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

Prueba de normalidad 

Con la finalidad de seleccionar de manera apropiada la prueba estadística a fin 

de examinar los datos a nuestra disposición, se inicia efectuando un análisis de 

normalidad. Este análisis nos proporcionará información acerca de si los datos 

poseen la característica de seguir una distribución normal, y en consecuencia, 

nos asistirá en la determinación de si debemos emplear una prueba paramétrica 

o no paramétrica a fin de contrastar la hipótesis. 

Debido al tamaño reducido de nuestra muestra, compuesta por 23 trabajadores, 

se ha decidido utilizar la prueba de Shapiro-Wilk. Esta evaluación nos brinda 

información acerca de la normalidad de los datos de la variable estadística. En 

situaciones donde el p-valor supere 0.05, se traduce en que existe una 

distribución normal en los datos. En cambio, cuando el p-valor no supera a 0.05, 

nos evidencia que no existe una distribución normal en los datos.  

Tabla 17 

Prueba de normalidad de la doble presencia y el desempeño laboral 

Elemento Estadístico gl p 

Doble presencia 0.910 23 0.042 

Desempeño Laboral 0.926 23 0.088 

Nota. SPSS. 

La inspección detallada de la tabla anterior indica que los datos relacionados con 

la dimensión "Doble presencia" muestran una distribución normal. Sin embargo, 

al analizar los datos asociados con la variable Desempeño Laboral, se evidencia 

claramente que si presenta una distribución normal.  

La condición esencial para la aplicación de una prueba estadística paramétrica 

radica en que todas las variables estadísticas deben exhibir una distribución 
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normal. En el caso particular de que esta condición no se cumpla, se deberá 

recurrir a una prueba no paramétrica. Dado lo indicado en este caso, al no 

cumplirse esta condición, se opta por utilizar una prueba no paramétrica, 

concretamente, la prueba de Rho de Spearman. 

Prueba de Rho de Spearman 

En primer lugar, se formulan las hipótesis estadísticas con el fin de analizar la 

asociación entre las variables estudiadas. 

Ho: La doble presencia no se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio Deportivo del 

Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

Ha: La doble presencia se relaciona significativamente con el desempeño laboral 

en los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio 

Cultural Puente, Azángaro 2023. 

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, son las siguientes: 

Tabla 18 

Prueba de Rho de Spearman de la doble presencia y desempeño laboral 

Prueba Variable Elemento 
Escala doble 

presencia 
Desempeño 

Laboral 

Correlación 
de 

Spearman 

Escala doble 
presencia 

Rho 1.000 -,669 

p-valor  0.000 

N 23 23 

Desempeño 
Laboral 

Rho -,669 1.000 

p-valor 0.000  

N 23 23 

Nota. SPSS. 

En la ejecución de la prueba, se fijó un nivel de significancia de 5%. Al examinar 

los resultados expuestos en la Tabla 18, se identifica el p-valor de 0.000, inferior 

a 0.05. Por ende, se descarta la hipótesis nula, respaldando de esta manera la 
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hipótesis alterna lo cual indica la existencia de un grado de correlación entre las 

variables estudiadas. Asimismo, el coeficiente tiene un valor de -0.669, sugiere 

una correlación negativa de magnitud media entre la dimensión analizada y el 

desempeño laboral. 

Estos resultados mostrados, respaldan la hipótesis planteada en el estudio 

indicando que, la doble presencia si se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio 

Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

4.3.5. CONTRASTACIÓN DE LA HIPÓTESIS GENERAL 

La hipótesis general planteada indica que los factores de riesgos psicosocial se 

relacionan de manera significativa con el desempeño laboral en los trabajadores 

de la obra Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, 

Azángaro 2023. 

Prueba de normalidad 

Con la finalidad de seleccionar de manera apropiada la prueba estadística a fin 

de examinar los datos a nuestra disposición, se inicia efectuando un análisis de 

normalidad. Este análisis nos proporcionará información acerca de si los datos 

poseen la característica de seguir una distribución normal, y en consecuencia, 

nos asistirá en la determinación de si debemos emplear una prueba paramétrica 

o no paramétrica a fin de contrastar la hipótesis. 

Debido al tamaño reducido de nuestra muestra, compuesta por 23 trabajadores, 

se ha decidido utilizar la prueba de Shapiro-Wilk. Esta evaluación nos brinda 

información acerca de la normalidad de los datos de la variable estadística. En 

situaciones donde el p-valor supere 0.05, se traduce en que existe una 
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distribución normal en los datos. En cambio, cuando el p-valor no supera a 0.05, 

nos evidencia que no existe una distribución normal en los datos.  

Tabla 19 

Prueba de normalidad de factores de riesgo psicosocial y desempeño laboral 

Elemento Estadístico gl p 

Factores de riesgo psicosocial 0.931 23 0.114 

Desempeño Laboral 0.926 23 0.088 

Nota. SPSS. 

 

Tras examinar detenidamente la tabla anterior, se desprende que los datos 

concernientes a la variable Factores de riesgo psicosocial exhibe una 

distribución que sigue el patrón normal. De manera similar, al analizar los datos 

asociados con la variable "Desempeño Laboral", se constata que también 

presentan una distribución normal.  

La condición esencial para la aplicación de una prueba estadística paramétrica 

radica en que todas las variables estadísticas deben exhibir una distribución 

normal. En el caso particular de que esta condición no se cumpla, se deberá 

recurrir a una prueba no paramétrica. En consecuencia, en esta situación 

particular, se justifica la elección de una prueba paramétrica, particularmente, la 

prueba del coeficiente de Pearson. 

Prueba de coeficiente de correlación de Pearson 

En primer lugar, se formulan las hipótesis estadísticas con el fin de analizar la 

asociación entre las variables estudiadas. 

Ho: Los factores de riesgos psicosocial no se relacionan significativamente con 

el desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio 

Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

Ha: Los factores de riesgos psicosocial se relacionan significativamente con el 
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desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento del Espacio 

Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

Los resultados arrojados por la prueba de correlación de Pearson, son las 

siguientes: 

Tabla 20 

Prueba de correlación de Pearson de factores de riesgo psicosocial y 
desempeño laboral 

Prueba Variable Elemento 
Factores de 

riesgo 
psicosocial 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación de 

Pearson 

Factores de 
riesgo 

psicosocial 

Correlación de 
Pearson 

1.000 -,729 

p-valor  0.000 

N 23 23 

Desempeño 
Laboral 

Correlación de 
Pearson 

-,729 1.000 

p-valor 0.000  

N 23 23 

Nota. SPSS. 

En la realización de la prueba, se estableció un umbral de significación del 5%. 

Al examinar los datos proporcionados en la Tabla 20, se observa un p-valor de 

0.000, que no supera a 0.05. Por consiguiente, se rechaza la hipótesis nula, 

respaldando de esta forma la hipótesis alterna que afirma la existencia de una 

correlación de las variables estudiadas. El coeficiente de correlación, con un 

valor de -0.729, indica una correlación negativa de magnitud media entre las 

variables analizadas. 

Estos resultados mostrados, respaldan la hipótesis planteada en el estudio 

indicando que, los factores de riesgos psicosocial se si relacionan de manera 

significativa con el desempeño laboral en los trabajadores de la obra 

Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 
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4.4. DISCUSIÓN 

Discusión en relación a la hipótesis específica 1:  

En concordancia con el estudio de Chambi y Tito (2020), cuyo enfoque se centra 

en los Factores de riesgo psicosocial y su relación con el desempeño laboral en 

el personal profesional de Enfermería en el Hospital Honorio Delgado de 

Arequipa durante el año 2019, se reveló una asociación directa y significativa 

entre la escala de exigencias psicológicas y el desempeño laboral de dicho 

personal. Esta correlación se estableció por medio de la aplicación de la prueba 

de Chi Cuadrado, evidenciando de esta forma un nivel de significancia 

estadística con un valor de p = 0.011. Este hallazgo resalta la importancia de 

considerar el efecto que tienen los factores psicosociales en el rendimiento 

laboral, contribuyendo así a la comprensión global de la relación entre estas 

variables en contextos específicos como el ámbito hospitalario. 

Los resultados hallados en este estudio revelan una correlación directa entre la 

escala de exigencias psicológicas y el desempeño laboral. El análisis 

estadístico mediante el coeficiente de Pearson lanzó un valor de -0.659, 

indicando una asociación negativa significativa. Además, el nivel de 

significancia (p=0.001) refuerza la consistencia de esta relación, sugiriendo que 

la presión psicológica percibida está vinculada de manera considerable con el 

rendimiento laboral. 

En consecuencia, se observa una concordancia en las tendencias de los 

hallazgos entre el presente estudio y el trabajo de Chambi y Tito (2020). Ambas 

investigaciones revelan una coherencia en la asociación entre la dimensión de 

exigencias psicológicas y el desempeño laboral. Este hallazgo refuerza la 
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consistencia y validez de la asociación encontrada, respaldando la idea de que 

las demandas psicológicas impactan de manera similar en el rendimiento 

laboral en contextos diferentes. Estas similitudes fortalecen la robustez de las 

conclusiones obtenidas en ambas investigaciones, respaldando la importancia 

de abordar las exigencias psicológicas a fin de alcanzar mejorar el desempeño 

en el ámbito laboral. 

Discusión respecto a la hipótesis específica 2:  

Los resultados de Aguilar (2022) respaldan la idea de una conexión entre el 

trabajo activo y desarrollo de habilidades con el desempeño laboral. Dicho 

estudio, realizado en trabajadores, se encontró una correlación en forma 

significativa con una significancia de 0,000 y con una correlación de -0.885. Esta 

evidencia refuerza la consistencia en los hallazgos respecto a la asociación 

entre el trabajo activo, el desarrollo de habilidades y a la variable de desempeño 

laboral, consolidando la importancia de estas variables en diversos entornos 

laborales. 

Asimismo, en el presente estudio se consolida la evidencia el cual indica una 

asociación directa de la dimensión de trabajo activo y desarrollo de habilidades, 

con el desempeño laboral. Los resultados revelan una significancia de 0,000 y 

asimismo una correlación de -0.691. 

Los resultados obtenidos en la investigación de Aguilar (2022) y en la presente 

coinciden, mostrando una consistente tendencia en los hallazgos. Ambos 

estudios respaldan la idea de correlación entre las variables analizadas, lo que 

refuerza la validez y coherencia de los resultados. Este acuerdo en las 

tendencias observadas contribuye a la robustez de las conclusiones y sugiere 
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que la relación la escala analizada y el desempeño laboral, es una constante 

que puede extrapolarse a diferentes contextos y poblaciones. 

Discusión respecto a la hipótesis específica 3:  

En el análisis realizado por Chambi y Tito (2020), se evidenció una correlación 

entre la escala de apoyo social y calidad de liderazgo con aspecto de 

desempeño laboral en personal de enfermería. Este resultado se obtuvo 

mediante la aplicación de la técnica Chi Cuadrado, con un nivel de significancia 

p: 0.047.  

Esta asociación identificada en el estudio previo guarda coherencia con los 

hallazgos encontrados en este presente estudio (correlación de -0,688 y 

p=0,000) donde también se observa una conexión entre estas variables, 

respaldando la consistencia en la asociación de la escala analizada y el 

desempeño laboral. 

Discusión respecto a la hipótesis específica 4:  

En la investigación realizada por Chambi y Tito (2020), se evidenció una 

asociación entre el desempeño laboral y la escala de doble presencia, con un 

nivel de significación de p: 0.042 según la técnica de Chi Cuadrado.  

De manera similar, en nuestra investigación se corroboró esta relación, 

identificando una asociación directa entre la escala de doble presencia y el 

desempeño laboral. Resultados obtenidos revelaron un rs = -0.669 y un nivel de 

significación de p = 0.000.  

Esta consistencia en los hallazgos entre ambas investigaciones refuerza la 

tendencia de que hay una correlación entre el desempeño laboral y la escala de 

doble presencia en el contexto estudiado. 
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Discusión respecto a la hipótesis general:  

En la investigación de Crespo (2021), se estableció como objetivo analizar la 

influencia de los factores de riesgo psicosocial en el desempeño de trabajo de 

los empleados de una empresa. El análisis estadístico por medio de la técnica 

de Chi cuadrado arrojó una significancia de 0.000, respaldando así de esta 

manera la hipótesis de que los factores de riesgo psicosocial efectivamente están 

de manera significativa relacionados con el desempeño laboral. 

Quiroz y Mamani (2020), en su estudio orientado a examinar la asociación entre 

el desempeño laboral y los factores de riesgo psicosocial en los trabajadores de 

la Municipalidad de Trujillo, encontraron que existe una conexión entre estas 

variables, con un valor de significancia de 0.010 y una correlación muy alta y 

directa de 0.961. 

En nuestra investigación, los resultados indican una correlación directa y positiva 

entre la variable factores de riesgo psicosocial y el desempeño laboral, con un 

coeficiente de correlación de -0.659, señalando una correlación significativa 

negativa de magnitud media. En este sentido, se observa una consistencia en la 

tendencia de los resultados entre nuestra investigación y los estudios de Crespo 

(2021) y Quiroz y Mamani (2020). 
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CONCLUSIONES 

 

PRIMERA: Se logró determinar la relación entre los factores de riesgo 

psicosocial y el desempeño laboral en los trabajadores de la obra 

Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, 

Azángaro 2023. Se verificó que se cumplió la hipótesis planteada 

que indica que, los factores de riesgo psicosocial se relacionan 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de 

la obra. como resultado, los factores de riesgo psicosocial, y la 

variable desempeño laboral presentan una correlación negativa 

media con un valor de -0.659, lo que sugiere que cuando los 

factores de riesgo psicosocial tienen un nivel alto, el desempeño 

laboral del trabajador disminuye, y viceversa. 

SEGUNDA: Se logró determinar la relación entre las exigencias psicológicas y 

el desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento 

del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 

Se verificó que se cumplió la hipótesis planteada que indica que, 

las exigencias psicológicas se relacionan significativamente con el 

desempeño laboral en los trabajadores de la obra. como resultado, 

la dimensión de exigencias psicológicas y la variable desempeño 

laboral presentan una correlación negativa media con un valor de -

0.659, lo que sugiere que cuando el riesgo de exigencias 

psicológicas tiene un nivel alto, el desempeño laboral del trabajador 

disminuye, y viceversa. 

TERCERA: Se logró determinar la relación entre el trabajo activo y desarrollo 

de habilidades y el desempeño laboral en los trabajadores de la 
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obra Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural 

Puente, Azángaro 2023. Se verificó que se cumplió la hipótesis 

planteada que indica que, el trabajo activo y desarrollo de 

habilidades se relacionan significativamente con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la obra. como resultado, la dimensión 

de trabajo activo y desarrollo de habilidades, y la variable 

desempeño laboral presentan una correlación negativa media con 

un valor de -0.691, lo que sugiere que cuando el riesgo de trabajo 

activo y desarrollo de habilidades tiene un nivel alto, el desempeño 

laboral del trabajador disminuye, y viceversa. 

CUARTA: Se logró determinar la relación entre el apoyo social y calidad de 

liderazgo y el desempeño laboral en los trabajadores de la obra 

Mejoramiento del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, 

Azángaro 2023. Se verificó que se cumplió la hipótesis planteada 

que indica que, el riesgo de apoyo social y calidad de liderazgo se 

relacionan significativamente con el desempeño laboral en los 

trabajadores de la obra. como resultado, la dimensión de apoyo 

social y calidad de liderazgo, y la variable desempeño laboral 

presentan una correlación negativa media con un valor de -0.688, 

lo que sugiere que cuando el riesgo de apoyo social y calidad de 

liderazgo tiene un nivel alto, el desempeño laboral del trabajador 

disminuye, y viceversa. 

QUINTA: Se logró determinar la relación entre el riesgo de doble presencia y 

el desempeño laboral en los trabajadores de la obra Mejoramiento 

del Espacio Deportivo del Barrio Cultural Puente, Azángaro 2023. 
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Se verificó que se cumplió la hipótesis planteada que indica que, el 

riesgo de doble presencia se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en los trabajadores de la obra. como resultado, 

la dimensión doble presencia, y la variable desempeño laboral 

presentan una correlación negativa media con un valor de -0.669, 

lo que sugiere que cuando el riesgo de doble presencia tiene un 

nivel alto, el desempeño laboral del trabajador disminuye, y 

viceversa. 
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RECOMENDACIONES 

 

PRIMERA: Diseño de intervenciones psicosociales, dado que se ha 

identificado una correlación negativa significativa entre los 

elementos de riesgo psicosocial y el desempeño laboral, se 

recomienda que la organización considere implementar programas 

de intervención psicosocial. Estos programas pueden ayudar a 

reducir el impacto negativo de estas variables en el desempeño 

laboral. 

SEGUNDA: Monitoreo continuo, se sugiere un monitoreo continuo de las 

condiciones laborales, enfocándose en las áreas identificadas 

como factores de riesgo. Esto permitirá a la organización detectar 

de manera temprana cualquier aumento en las escalas de riesgo 

psicosocial. Un monitoreo proactivo ayudará a abordar los 

problemas antes de que afecten significativamente el desempeño 

laboral. 

TERCERA: Capacitación y sensibilización, proporcionar capacitación a los 

trabajadores y líderes sobre la importancia de la gestión adecuada 

de factores de riesgo psicosocial. La sensibilización sobre estos 

problemas puede fomentar un ambiente de trabajo más saludable 

y promover una mayor comprensión de cómo estas variables 

pueden impactar en el desempeño de trabajo. 

CUARTA: Evaluación periódica de liderazgo, la calidad de liderazgo parece 

tener un impacto significativo en el desempeño de trabajo. Por lo 

tanto, se sugiere realizar evaluaciones periódicas de liderazgo a fin 

de identificar los espacios de mejora y proporcionar 
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retroalimentación a los líderes. 

QUINTA: Estrategias de Prevención del Estrés, dado que las exigencias 

psicológicas y el riesgo de la doble presencia están relacionados 

con el desempeño de trabajo es importante implementar 

estrategias de prevención del estrés en el lugar de trabajo. Estas 

estrategias pueden incluir el fomento de un equilibrio apropiado 

entre el trabajo y la vida personal, así como la identificación y 

gestión de situaciones estresantes. 
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
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ANEXO 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
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ANEXO 3: VALIDACIÓN DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE 

DATOS 
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ANEXO 4: BASE DE DATOS 

 

P1 P2 P3 P4 P5 Total P6 P7 P8 P9 P10 Total P11 P12 P13 P14 P15 Total P16 P17 Total P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 Total P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 Total

T1 1 2 2 1 2 8 2 2 2 1 2 9 1 1 2 1 1 6 1 1 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35 4 4 4 3 4 4 3 4 4 34 25 69

T2 1 1 2 1 2 7 1 1 2 1 2 7 1 1 3 1 1 7 1 1 2 3 4 4 3 4 4 3 3 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 23 68

T3 2 2 2 3 3 12 2 3 3 3 2 13 2 3 3 2 3 13 3 2 5 2 2 2 2 1 2 2 2 2 17 1 1 2 2 2 1 2 2 2 15 43 32

T4 2 2 2 2 3 11 2 3 3 4 3 15 2 2 3 2 2 11 4 3 7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 44 54

T5 2 2 2 3 3 12 2 3 3 2 2 12 2 2 3 2 2 11 2 2 4 2 3 3 2 2 3 3 2 3 23 2 3 3 2 3 2 3 3 3 24 39 47

T6 2 2 3 2 2 11 2 2 3 2 2 11 2 3 2 3 2 12 2 2 4 2 3 3 2 3 3 2 2 3 23 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 38 50

T7 3 3 3 3 3 15 2 3 3 4 3 15 3 3 3 3 3 15 4 3 7 2 2 2 1 1 2 2 1 2 15 2 2 2 1 2 2 2 3 2 18 52 33

T8 1 2 2 2 2 9 2 1 2 1 2 8 1 1 2 1 1 6 1 1 2 4 3 4 2 4 3 4 4 4 32 2 4 4 3 4 3 4 3 4 31 25 63

T9 2 2 2 2 3 11 2 2 3 2 3 12 2 2 2 2 2 10 2 3 5 2 4 3 3 3 3 3 2 2 25 3 3 3 2 3 3 2 3 3 25 38 50

T10 2 3 3 2 4 14 3 3 4 3 4 17 3 3 3 3 3 15 3 2 5 1 2 3 1 3 3 1 3 1 18 3 1 2 3 1 3 3 1 2 19 51 37

T11 2 1 2 2 2 9 1 2 2 1 2 8 1 2 2 1 1 7 1 2 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 32 3 4 4 3 4 3 4 4 4 33 27 65

T12 2 4 4 2 2 14 2 2 2 2 2 10 3 3 2 2 3 13 2 2 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 26 3 3 3 2 3 3 3 2 3 25 41 51

T13 2 2 2 3 3 12 2 3 3 3 2 13 2 3 3 2 3 13 3 2 5 2 2 2 2 1 2 2 2 2 17 1 1 2 2 2 1 2 2 2 15 43 32

T14 3 2 1 2 2 10 2 1 2 1 1 7 1 1 2 1 1 6 4 1 5 4 3 3 4 3 4 3 4 4 32 4 2 4 4 2 4 3 4 3 30 28 62

T15 1 2 1 2 2 8 1 2 2 1 2 8 1 3 2 1 1 8 2 1 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 32 3 4 2 3 4 3 4 2 2 27 27 59

T16 1 2 2 2 1 8 1 2 2 3 2 10 1 2 2 2 1 8 2 1 3 2 2 4 3 2 4 3 3 2 25 4 2 3 4 2 4 3 2 4 28 29 53

T17 1 1 1 2 2 7 1 2 2 1 2 8 1 1 2 1 1 6 2 1 3 1 2 3 1 3 3 2 3 1 19 3 1 2 3 2 3 3 1 2 20 24 39

T18 1 2 2 3 1 9 1 3 2 1 2 9 1 2 3 1 1 8 1 1 2 3 4 4 3 4 4 3 3 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 28 68

T19 3 2 2 2 2 11 2 3 2 2 2 11 2 1 3 2 1 9 2 2 4 2 2 3 2 3 2 2 2 1 19 2 2 2 0 2 2 1 3 2 16 35 35

T20 2 3 3 2 3 13 3 2 3 2 3 13 3 2 2 3 2 12 1 3 4 3 3 2 3 2 3 3 2 3 24 2 3 2 3 3 2 3 3 3 24 42 48

T21 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 4 13 2 3 2 2 3 12 2 2 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 26 3 3 2 3 3 3 3 3 3 26 39 52

T22 2 2 2 2 2 10 2 2 3 2 2 11 2 2 2 2 2 10 2 2 4 3 2 2 3 4 3 3 2 3 25 3 3 3 3 3 3 3 4 3 28 35 53

T23 3 3 3 2 3 14 3 3 3 2 3 14 2 2 2 3 2 11 2 3 5 2 2 2 3 2 2 2 2 2 19 1 2 2 2 2 1 2 2 2 16 44 35

EficaciaTrabajador

Factores de riesgo psicosocial Desempeño laboral

Factores de 

riesgo 

psicosocial

Desempeño 

laboral
Exigencias psicológicas

Trabajo activo y desarrollo de 

habilidades

Apoyo social y calidad de 

liderazgo

Doble 

presencia
Eficiencia
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ANEXO 5: PANEL FOTOGRÁFICO 

 

 

Fotografía 1: Charla al personal obrero para el consentimiento para recolectar datos para el estudio. 

 

 

Fotografía 2: Llenado del cuestionario de recolección de datos con asistencia del tesista. 
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