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RESUMEN

La presente investigacion, titulada Riesgos psicosociales y estrés laboral en el personal
administrativo de una entidad publica — Huancayo, 2024, planteé como objetivo
determinar la relacion entre los riesgos psicosociales y el estrés laboral en los
colaboradores del area administrativa de una entidad publica de Huancayo. La
investigacion es de tipo descriptiva, correlacional, con un disefio no experimental y un
enfoque cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 56 colaboradores y los
instrumentos utilizados para la recoleccion de informacion fueron el Cuestionario de
Riesgos Psicosociales SUSESO/ISTAS 21 version breve (2007-2009) y la Escala de Estrés
Laboral de la OIT-OMS (1989). Los hallazgos evidenciaron una correlacion directa y
positiva (r = 0,271) entre las variables, indicando que, a mayor exposicion de riesgos
psicosociales, se evidencian mayores niveles de estrés laboral. Sin embargo, no se
identifico una relacién significativa entre las dimensiones de riesgos psicosociales y el
estrés laboral, presentando correlaciones bajas en exigencias psicoldgicas (r = 0,243),
trabajo activo (r = 0,23), apoyo social (r = 0,184), compensaciones (r = 0,148) y
practicamente nula en doble presencia (r = -0,007). En conclusion, se evidencia una
asociacion significativa entre ambas variables, pero no desde sus dimensiones
individuales, es decir, la problematica surge de la interaccion de multiples factores. Por
tanto, se recomienda abordar la gestion del estrés laboral desde una perspectiva integral,
considerando la interaccion conjunta de los distintos riesgos psicosociales, asimismo, se
sugiere promover espacios de sensibilizacion que faciliten su identificacion y
comprension.

Palabras clave: riesgos psicosociales, estrés laboral, SUSESO/ISTAS-21, sector

publico, Huancayo
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ABSTRACT

This research, entitled "Psychosocial Risks and Work Stress in the Administrative Staff of
a Public Entity — Huancayo, 2024," aimed to establish the relationship between
psychosocial risks and work stress among employees in the administrative area of a public
entity in Huancayo. The research is descriptive and correlational, with a non-experimental
design and a quantitative approach. The sample consisted of 56 employees, and the
instruments used for data collection were the SUSESO/ISTAS 21 Psychosocial Risk
Questionnaire, short version (2007-2009), and the ILO-WHO Work Stress Scale (1989).
The findings showed a direct and positive correlation (r = 0.271) between the variables,
indicating that greater exposure to psychosocial risks is associated with higher levels of
work stress. However, no significant association was identified between the dimensions of
psychosocial risks and work-related stress, with low correlations found in psychological
demands (r = 0.243), active work (r = 0.23), social support (r = 0.184), and compensation
(r=0.148), and virtually no correlation in work-life balance (r =-0.007). In conclusion, a
significant relationship exists between both variables, but not in their individual
dimensions; that is, the problem arises from the interaction of multiple factors. Therefore,
it is recommended to address the management of work-related stress from a
comprehensive perspective, considering the combined interaction of the various
psychosocial risks. Furthermore, it is suggested that awareness-raising initiatives be
promoted to facilitate their identification and understanding.

Keywords: psychosocial risks, work-related stress, SUSESO/ISTAS-21, public

sector, Huancayo
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INTRODUCCION

En un entorno laboral, las personas se ven sometidas a diversos factores
psicosociales, los cuales se asocian con las condiciones de trabajo. Estos factores incluyen
la organizacion del trabajo, cultura de la empresa, carga y clima laboral, entre otros.
Dichas interacciones abordadas optimamente pueden influenciar y contribuir
positivamente en el desenvolvimiento laboral de los colaboradores, generando un dptimo
rendimiento y desarrollo personal, no obstante, si se ejecuta de forma incorrecta puede
perjudicar su salud y seguridad, haciendo referencia a los denominados riesgos
psicosociales (Gil, 2012).

Una de las mayores problemadticas que afectan a los colaboradores es el estrés
laboral, esta condicion ha mostrado un incremento notable en los afios recientes, ya que,
afecta al bienestar personal y desempefio profesional. En diversas ocasiones, las
intervenciones se centran en atender de forma individual a cada colaborador y las
problematicas que enfrenta a nivel personal. Sin embargo, no se abordan las
irregularidades presentes en las condiciones laborales que brinda la organizacion.

Johnson y Hall (1990) plantea el modelo de demandas, control y apoyo social, el
cual ofrece una base conceptual clave para comprender como se origina el estrés en el
trabajo. Este modelo plantea que se produce ante la presencia de intensa carga de trabajo,
escasa autonomia del colaborador para tomar decisiones e insuficiente apoyo social o
respaldo del grupo. Este enfoque permite analizar el estrés laboral mediante una
perspectiva multidimensional, considerando los recursos con lo que se puede abordar.

Por esta razon, ambas variables de estudio adquieren gran relevancia, tanto en el
contexto laboral como en el personal del colaborador, ya que el trabajo constituye una

parte fundamental en el desarrollo y la construccion de la identidad de una persona.



XV

Considerando la delimitacion de la investigacion, el propdsito fue establecer la
relacion entre los riesgos psicosociales y el estrés laboral en el personal administrativo de
una municipalidad ubicada en Huancayo, departamento de Junin, durante el afio 2024. En
esta entidad, se evidenciaron casos de estrés y disconformidad manifestado por los
colaboradores respecto de las exigencias, clima laboral, cohesion grupal y liderazgo en la
organizacion.

El presente trabajo esta conformado por cinco capitulos. El primero incluye el
planteamiento y formulacion del problema, los objetivos, la importancia y justificacion de
la investigacion. El segundo capitulo evidencia el marco teorico, los antecedentes
relacionados con el problema y bases tedricas de las variables. El tercer capitulo presenta
las hipotesis y la operacionalizacion de las variables. El cuarto capitulo incluye la
metodologia, los instrumentos para la recoleccion de informacion y la estadistica empleada
en el andlisis. El quinto capitulo desarrolla los hallazgos estadisticos ademas de la
discusion de estos. Por ultimo, se evidencian las conclusiones, recomendaciones,

referencias bibliograficas y anexos.
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CAPITULO 1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Delimitacion de la investigacion
1.1.1 Delimitacion territorial
La investigacion se desarrolla en el distrito de Huancayo, ubicado en el

departamento de Junin, Peru.

1.1.2  Delimitacion poblacional
La poblacion evaluada fue conformada por colaboradores del area de

administracion de una entidad publica, ubicada en Huancayo.

1.1.3 Delimitacion temporal

La presente tesis fue desarrollada desde octubre del ano 2024.

1.1.4 Delimitacion conceptual
El objetivo de la investigacion fue establecer la relacion entre los riesgos
psicosociales y el estrés laboral en el personal administrativo de una entidad publica

ubicada en la ciudad de Huancayo, durante el afio 2024.

1.2 Planteamiento del problema

Durante los afos recientes, el estrés laboral se ha transformado en una problematica
global, que tiene implicancias tanto en el aspecto fisico y emocional de los colaboradores
como en el rendimiento de las empresas. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,

2016) ha senalado sus consecuencias negativas, tales como bajo rendimiento, rotacion,
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ausentismo y trastornos como ansiedad e insomnio, no obstante, todavia existen dudas
sobre los factores organizacionales que lo generan en contextos laborales.

Segun Gallup (2023), el 44 % de los trabajadores a escala mundial se siente
estresado, el 59 % poco comprometido y el 18 % presenta conflictos con su jefe, lo que
genera una pérdida anual de US$ 9 billones, equivalente al 9 % del Producto Bruto Interno
(PIB). Estas cifras reflejan la magnitud del problema y la necesidad de identificar sus
causas para una intervencion y prevencion efectivas.

En Pert, el 82 % de la poblacion reporta estrés laboral, con un aumento del 90 %
en casos registrados por Recursos Humanos, superior al 78 % de 2023. La carga horaria es
un factor clave: el 61 % trabaja horas extras, el 42 % entre 45 y 50 horas semanales, y el
30 % mas de 50 horas. Sin embargo, la incidencia es menor que en paises como Argentina,
Chile y Panama (Gestion, 2024).

Esta problematica debe tener la relevancia necesaria a fin de que las organizaciones
no solo intervengan en los casos existentes, sino también implementen estrategias
preventivas que permitan identificar sus causas y factores desencadenantes. Todo ello con
el objetivo de promover un ambiente laboral 6ptimo, donde se respeten y garanticen los
derechos de los colaboradores.

Gil (2012) sefiala que los riesgos psicosociales a los cuales las personas estan
expuestas en su centro de labores son causantes en la aparicion del estrés laboral, entre
ellos se evidencian las caracteristicas propias de la empresa, las funciones del puesto y del
tiempo de trabajo.

Es relevante reconocer los riesgos psicosociales como componentes que impactan
negativamente a la salud de los colaboradores (Moreno y Baez, 2010). Segun la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2024), el 15 % de los adultos en edad laboral

sufre trastornos mentales relacionados con el trabajo, como ansiedad y depresion,
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causando un impacto econémico de 12 000 millones de jornadas laborales pérdidas y un
gasto anual valorado en US$ 1 billon en productividad. La Organizacion Mundial de la
Salud (OMS, 2022) estima en 2030 un impacto economico de US$ 16 billones.

Dentro del sector publico en Peru, Pantoja (2024) sefiala que las malas condiciones
laborales, tales como la sobrecarga laboral, escasa autonomia, mal estado de la
infraestructura y equipos, generan estrés laboral, impactando al rendimiento de los
colaboradores del sector publico y, en consecuencia, la calidad del servicio que brindan.

Ibarra y Sinchitullo (2017) realizaron un estudio en la Sociedad de Beneficencia de
Huancayo sobre los riesgos psicosociales, donde hallaron que, las exigencias psicologicas,
la escasa participacion en sus funciones y reducidas oportunidades de crecimiento
profesional, afectan negativamente a los colaboradores. Estos factores se relacionan con la
cantidad y el ritmo laboral, asi como con la habilidad de decidir correctamente.

La entidad publica de Huancayo en donde se desarrolla la presente investigacion ha
reportado reiteradas quejas por parte del personal administrativo debido a la sobrecarga
laboral, necesidad constante de realizar horas extras, escaso apoyo del equipo y un
ambiente fisico reducido e inadecuado para la cantidad de personal que labora. Esta
situacion pone en evidencia un problema organizacional de fondo: ;Se estan gestionando
adecuadamente los riesgos psicosociales? ;Cual es su verdadera influencia en la aparicion
del estrés laboral?

Desde esta perspectiva, se hace relevante analizar las condiciones laborales del
personal administrativo, considerando que esta area tiene una funcion estratégica en la
gestion institucional, ya que es responsable de la gestion de personal, provision de bienes y
servicios y recursos financieros; por lo cual, intervenir es clave para mejorar el

funcionamiento institucional y cumplimiento de los objetivos.



19

Por la importancia de estas variables, surge la necesidad de identificar la asociacion
entre los riesgos psicosociales y el estrés laboral en el personal administrativo de una

entidad publica - Huancayo, 2024.

1.3 Formulacion del problema
1.3.1 Problema general
(Cual es la relacion que existe entre los riesgos psicosociales y el estrés laboral en

el personal administrativo de una entidad publica - Huancayo, 2024?

1.3.2 Problemas especificos

Pei.  (Cual es la relacion que existe entre las exigencias psicoldgicas en el trabajo y el
estrés laboral en el personal administrativo de una entidad publica - Huancayo,
20247

Pr2.  (Cual es la relacion que existe entre el trabajo activo y posibilidades de desarrollo
con el estrés laboral en el personal administrativo de una entidad publica -
Huancayo, 20247

Prs.  (Cual es la relacion que existe entre el apoyo social en la empresa y la calidad de
liderazgo con el estrés laboral en el personal administrativo de una entidad publica
- Huancayo, 2024?

Pes.  (Cuadl es la relacion que existe entre las compensaciones y el estrés laboral en el
personal administrativo de una entidad publica - Huancayo, 2024?

Pes.  (Cuadl es la relacion que existe entre la doble presencia y el estrés laboral en el

personal administrativo de una entidad publica - Huancayo, 2024?
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20

Objetivos de la investigacion
Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre los riesgos psicosociales y el estrés laboral

en el personal administrativo de una entidad publica - Huancayo, 2024.

1.4.2

Ok1.

Oga.

Ogs.

OkEa4.

Oks.

1.5

Objetivos especificos

Analizar la relacidon que existe entre las exigencias psicoldgicas en el trabajo y el
estrés laboral en el personal administrativo de una entidad publica - Huancayo,
2024.

Establecer la relacion que existe entre el trabajo activo y las posibilidades de
desarrollo con el estrés laboral en el personal administrativo de una entidad publica
- Huancayo, 2024.

Identificar la relacion que existe entre el apoyo social en la empresa y la calidad de
liderazgo con el estrés laboral en el personal administrativo de una entidad publica
- Huancayo, 2024.

Analizar la relacion que existe entre las compensaciones y el estrés laboral en el
personal administrativo de una entidad publica - Huancayo, 2024.

Identificar la relacion que existe entre la doble presencia y el estrés laboral en el

personal administrativo de una entidad publica - Huancayo, 2024.

Justificacion e importancia de la investigacion

El estudio realizado posee una sélida justificacion al abordar un tema de relevancia

global en colaboradores de una organizacion.
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1.5.1 Justificacion tedrica

Fue sustentado mediante investigaciones del Instituto de Salud y Ambiente Laboral
de Dinamarca para la elaboracion del instrumento de medicion Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (COPSOQ), el cual tras la validacion del Instituto Sindical de Trabajo,
Ambiente y Salud de Barcelona (ISTAS) y después de la Superintendencia de Seguridad
Social, se constato el Cuestionario SUSESOISTAS/21 en su version corta, que evaltia
dicha variable en base a cinco dimensiones, haciendo posible identificar los factores de
riesgo que repercuten en el personal de la organizacion, asimismo, la Organizacion
Internacional del Trabajo y la Organizacion Mundial de la Salud consideraron al estrés
laboral como una problematica que requiere ser identificada para poder intervenir y
prevenir sus consecuencias.

Teniendo en cuenta la relevancia de ambas organizaciones en el contexto laboral y
bienestar del individuo, se evidencia un sustento valido y con un marco teérico amplio;
asimismo, la justificacion de investigar esta relacion surge con el fin de contribuir
conocimiento y generar evidencia cientifica en el &mbito laboral, especificamente en cada

variable de estudio.

1.5.2 Justificacion prdctica

Se evidencia que las organizaciones en su mayoria no brindan la importancia
requerida a las variables en estudio, situacion que conlleva a problemas en el bienestar
tanto fisico como psicoldgico del colaborador, ademas de bajo rendimiento y conflictos
laborales en la organizacion; asimismo, considerando que las funciones de los
colaboradores de esta 4rea se encuentran netamente dirigidos a la poblacion, promoviendo
programas y proyectos para el impulso del desarrollo humano integral de la provincia, la

sociedad también se ve afectada ante un mal funcionamiento y falta de eficacia del area, al
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no poder cubrir sus requerimientos y necesidades. Es por ello por lo que la presente
investigacion invita a las organizaciones a desarrollar politicas organizacionales en torno a
implementar acciones preventivas y estrategias de intervencion sobre este tema y poder

contribuir asi con un 6ptimo desarrollo en el individuo, la organizacion y la sociedad.

1.5.3 Justificacion metodologica

El presente trabajo se ajustod a una metodologia, teniendo en cuenta, un
determinado nivel, tipo, enfoque y disefio de investigacion. Asimismo, se aplicé dos
pruebas psicologicas: el Cuestionario de Riesgos Psicosociales SUSESO/ISTAS 21
version breve (2007-2009) y la Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS (1989), su
aplicacion permitié validar dichas pruebas, promoviendo su uso en futuras investigaciones;
asimismo, en cuanto a las variables en estudio se pudo determinar o descartar si se
relacionan entre si, lo cual beneficia a la poblacion evaluada y a futuros estudios en el

ambito organizacional, al poder reconocer esta problematica.

1.5.4 Limitaciones

En el transcurso de recolectar los datos e informacion para la investigacion, se
presentaron limitaciones en cuanto a la bibliografia local, puesto que se evidenciaron
reducidas investigaciones en el departamento de Junin que estudiaran la correlacion entre
ambas variables en estudio. Por esta razon, la presente investigacion busca incentivar un
mayor interés académico en el estudio de esta relacion, considerando que se trata de una
problematica en crecimiento. La identificacion oportuna resulta relevante para
implementar medidas de prevencion e intervencion que contribuyan a que las

organizaciones mejoren sus procesos, logrando mayor eficiencia y efectividad
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En torno a la aplicacion de pruebas, la entidad publica brind6 tinicamente un
tiempo estimado de 20 minutos para aplicar los cuestionarios dentro de su horario laboral;
asimismo, hubo colaboradores que no accedieron a participar en el estudio, indicando que

no contaban con el tiempo y la disponibilidad para completar los cuestionarios.
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CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del problema

Se encontrd amplia bibliografia en investigaciones nacionales e internacionales; no
obstante, en el ambito local, se evidenciaron reducidos estudios que hayan investigado la
correlacion entre ambas variables. El presente trabajo busca aportar datos relevantes que
permitan comprender su tipo de asociacion en esta localidad, contribuyendo al disefio de
estrategias orientadas a una mayor productividad y bienestar del personal. Asimismo, se
busca incentivar y promover una mayor investigacion y analisis sobre dicha relacion en el

ambito local.

2.1.1 Antecedentes internacionales

Riera y Zapata (2024) realizaron una investigacion denominada Riesgos
psicosociales y estrés laboral en trabajadores del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social, Ambato, Ecuador,; debido a que se evidenciaron inadecuadas condiciones fisicas en
el trabajo, inestabilidad laboral, jornadas prolongadas con alta carga laboral y limitadas
pausas; por ello, se gener6 la necesidad de identificar los riesgos psicosociales a los cuales
estan expuestos los colaboradores y como estos repercuten en la aparicion de estrés
laboral. Se emple6 un método de investigacion cuantitativo, correlacional y sin
manipulacion de variables; asimismo, se aplicé la Evaluacion Psicosocial en espacios
laborales del Ministerio de Trabajo en Ecuador (2018), junto con el cuestionario sobre el
estrés laboral de la OIT-OMS (1989), a una muestra de 148 personas. En los hallazgos se
determina que el valor de Chi cuadrado es de 0,035, siendo menor a 0,05 se confirma la
hipdtesis planteada, ademas, se identifica que las dimensiones relacionadas con el entorno

de trabajo, la recuperacion y la percepcion personal de salud, son las que estan generando
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la problematica. Finalmente, el analisis muestra una relacion estadisticamente relevante
entre ambos factores.

Rengel y Vilatuia (2023) efectuaron un estudio denominado Factores de riesgo
psicosociales y el estrés laboral en una empresa ambateria, el cual surgio debido a que se
evidenciaron en los colaboradores dificultades psicoldgicas producto a los cambios de
estilo de vida que causo el Covid-19. Por ello, los investigadores establecieron como
proposito analizar la relacion entre ambas variables. Se emple6 una metodologia
transversal, de campo y correlacional, asimismo, el Cuestionario de Estrés Laboral de la
OIT-OMS (1989) y la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosociales del Ministerio de
Proteccion Social de Colombia (2010). La muestra fue integrada con 120 colaboradores.
Se evidencia que las variables poseen una estrecha correlacion; asimismo, se concluye que
los componentes del estrés laboral, influencia del lider y territorio organizacional son las
que poseen mayor influencia en el personal y en cuanto a los riesgos psicosociales, son las
dimensiones de liderazgo, relacion social en el trabajo y demandas y control sobre el
trabajo los que desencadenan estrés en los colaboradores.

Gutiérrez y Gavilanes (2022) llevaron a cabo una investigacion titulada Factores
de riesgo psicosocial y su relacion con el estrés laboral en docentes de una unidad
educativa, puesto que el personal que trabaja en un ambito educativo requiere innovar 'y
emplear nuevas herramientas en su ambito profesional, lo que ha ocasionado en ellos
agotamiento emocional, fisico y conductual. Por ello, se plante6 la finalidad de identificar
como se vinculan ambas variables de estudio en la poblacién mencionada. Se emple6 una
metodologia cuantitativa, descriptiva, correlacional y transversal, asimismo, el
Cuestionario de Evaluacion de Riesgo Psicosocial del Ministerio del Trabajo (2018) y la
Escala de Estrés Laboral de la OMS-OIT (1989), a una muestra de 90 docentes. Los

hallazgos indican que no existe una correlacion relevante entre ambas variables con un
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coeficiente de correlacion de -0,025. Finalmente, no se evidencian niveles elevados de
riesgos psicosociales, no obstante, respecto al estrés laboral, el 50 % presenta un nivel
medio y el 43 % un nivel alto, por ello, es relevante realizar un programa de intervencion
para los docentes.

Manrique et al. (2021) realizaron su estudio denominado Relacion entre Sindrome
de Burnout y riesgo psicosocial intralaboral en profesionales sociales, puesto que la labor
social al desempefiarse en el marco del posconflicto, la vulneracion de derechos humanos
y las grandes dificultades individuales y sociales que afronta el pais, en ocasiones tienen
que afrontar escenarios de desproteccion laboral, dindmicas adversas, baja gestion del
riesgo psicosocial y alto riesgo de desgaste emocional. Por ello tuvieron como finalidad
identificar la asociacion de las variables en especialistas del area social en Colombia. Se
empled una metodologia no experimental, correlacional y transversal, asimismo, la
aplicacion de las pruebas Maslach Burnout Inventory (MBI-HSS) adaptado y validado en
Colombia por el Centro de Investigaciones de la Fundacion Clinica valle de Lili (2010) y
el Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral del Ministerio de Proteccion
Social con apoyo de la Pontificia Universidad Javeriana de Bogota (2010), en un total de
76 participantes. Los resultados obtenidos a partir de un modelo de ecuaciones
estructurales indican que existe relaciones significativas entre las demandas de trabajo (r =
0,47, p=0,001), el control sobre el trabajo (r = 0,54, p=0,001) y las recompensas (r =
0,47, p= 0,049) con el componente de desgaste emocional, asimismo, entre las demandas
de trabajo y el componente de despersonalizacion (r = 0,50, p=0,001) en el sindrome de
burnout; por tanto, los hallazgos confirman una relacion relevante en las variables, con un
valor de correlacion de 0,478, concluyendo que, ambas variables, se influencian una en

otra en un 47,8 %.
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Arce et al. (2020), en su investigacion titulada Relacion entre el nivel de estrés
laboral y los factores de riesgos psicosociales intralaborales en trabajadores de una
fundacion de nifios con discapacidad ubicado en el departamento del Atlantico en
Colombia, estudiaron la correlacion que existe entre las variables en estudio, en
colaboradores de esta organizacion, el estudio surgid, ya que, los colaboradores del area
evidenciaron un elevado grado de estrés a causa de las enfermedades cronicas y al
comportamiento desafiante emitido por los nifos. Es por ello por lo que, se empled un
método descriptivo y correlacional, y la administracion del Cuestionario de Nivel de Estrés
(2020) y de Factores de Riesgo Psicosociales Intralaborales del ministerio de proteccion
social en Colombia y la Universidad Javeriana (2010), los cuales fueron aplicados a 35
colaboradores. Los resultados hallados verifican una relacion significativa entre las
variables en estudio; asimismo, se concluye que el 31,4 % del total evidencia un alto grado

de estrés.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Serna y Millones (2024), realizaron una investigacion titulada Factores
psicosociales y estrés laboral en trabajadores de una empresa industrial, buscaron hallar
la relevancia del bienestar del personal para fomentar un ambiente laboral saludable, por
ello, se analizo la asociacion entre las dos variables, ademas de hallar las diferencias de
estas variables en base al tipo de trabajo, tanto administrativo como de produccion, en una
industria privada localizada en Lima, Pert. Se emple un enfoque metodologico
correlacional, observacional y selectivo, asimismo, se aplico la Escala de estrés laboral
OIT-OMS (1989) y el Cuestionario psicosocial de Copenhague y el Instituto Sindical de
Trabajo, Medio ambiente y Salud, Censopas-Copsoq (2000), a una muestra de 81

participantes. Los resultados permitieron evidenciar que los factores de riesgos
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psicosociales, compensacion y doble presencia y los componentes de estrés laboral, clima
organizacional, estructura organizacional, territorio, tecnologia, influencia del lider y falta
de cohesion, se influencian y relacionan entre si. Por tanto, se concluye que las variables
estudiadas no estan significativamente relacionadas, asimismo, las areas de administracion
y produccion no muestran una diferencia significativa.

Flores (2024) realiz6 un estudio denominado Los riesgos psicosociales y estrés
laboral en el personal del ministerio publico de Tacna, en el aiio 2023, puesto que, al
implementar una metodologia que evalua estas variables en una entidad ptblica, se cumple
con uno de los fines de la gestion publica, promoviendo el bienestar y la eficiencia de los
colaboradores del sector publico en beneficio de la ciudadania. Por ello, se plantea como
proposito identificar la conexion entre las variables en la entidad mencionada. Se utilizé un
disefio no experimental, transversal, correlacional y de tipo basica; asimismo, se aplicaron
el Cuestionario SUSESO/ISTAS 21 (2011) y el Cuestionario de Maslach BMI-HSS
(2019), en una poblacion de 283 colaboradores. Los datos recopilados evidenciaron una
alta asociacion entre ambas variables, con un coeficiente de 0,711 y entre sus dimensiones,
agotamiento emocional (rho = 0,692), despersonalizacion (rho = 0,495) y realizacion
personal (rho = 0,717). En conclusion, ambas variables se influencian entre si.

Farromeque y Sierra (2023), en su tesis Factores de riesgo psicosocial y estrés
laboral en personal de salud de centro quirurgico del hospital militar central, 2022,
tuvieron el objetivo de identificar como se relacionan dichas variables en el personal del
hospital, ya que, se evidenciaron problemas en el personal al afrontar un alto riesgo de
desgaste emocional y fisico, debido a la presion del trabajo, la rotacién de horarios y al
ambiente laboral saturante. Se empled un enfoque observacional, transversal, deductivo y
correlacional; asimismo, se aplicaron el Cuestionario Suseso-Istas 21 version breve (2007-

2009) y el Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS (1989), en una muestra de 41
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personas. Los resultados evidencian una asociacion relevante entre ambas variables, en
conclusion, se evidencia que cada uno de los componentes de los riesgos psicosociales
influye de forma significativa al estrés laboral, a excepcion de la dimension control sobre
el trabajo con un coeficiente de 0,018.

Becerra et al. (2021) realizaron una tesis denominada Riesgos psicosociales y estrés
laboral en conductores de buses de transporte publico de Lima Metropolitana, 2020,
debido a la relevancia de establecer lineamientos estratégicos para ejecutar programas
preventivo-promocionales con el fin de asegurar un adecuado bienestar fisico y mental en
esta poblacion, asimismo, teniendo en cuenta que el factor humano se encuentra en las
principales razones de los accidentes de transito. Por ello, tuvieron como finalidad hallar la
relacion de estas variables en 436 conductores de la ciudad de Lima, Perta. Emplearon un
enfoque cuantitativo y correlacional y la aplicacion del Cuestionario de riesgos
psicosociales (2021) y de Estrés laboral de la Universidad Javeriana y el Ministerio de la
Proteccion Social de Colombia (2010). Los hallazgos indican que hay una relacion positiva
pero débil entre las variables (r = 0,36, p<0,001), asimismo, mds de la mitad de los
evaluados 55,7 %, se encuentran bajo riesgos psicosociales, no obstante, se evidenciaron
bajos niveles de estrés laboral, concluyendo que, aunque existe una asociacion
considerable, se debe continuar con futuras evaluaciones para analizar que otros factores
estarian ocasionando estrés laboral en los participantes.

En una investigacion llevada a cabo por Gandarillas (2021), denominada Riesgos
psicosociales y Sindrome de Burnout en docentes de pregrado de la Universidad de
Tacna, 2021, se busco hallar la conexion entre las dos variables en docentes de la
Universidad de Tacna, debido a que se ha evidenciado en ellos estrés, pérdida de
motivacion y molestias fisioldgicas, lo cual se puede relacionar, a la sobrecarga laboral,

falta de autonomia y alta presion por parte de sus superiores. Se empled una metodologia



30

de tipo basica, no experimental y transaccional; asimismo, se aplicé el Cuestionario de
burnout de Maslach para docentes (MBI-Ed) (2018) y el Cuestionario CoPsoQ-ISTAS 2,
adaptado por Abanto (2018), en un total de 166 participantes. Los resultados indican
que no hay una correlacion entre ambas variables en dicha poblacion, no obstante, se
evidencia la presencia de un alto nivel de Burnout con un 38% y 60,2 % en nivel alto y
medio respectivamente, y un vinculo entre los riesgos psicosociales y el area de realizacion
personal (p = 0,008, r = 0,204). En conclusion, se evidencia que las variables en estudio no
se relacionan entre si.

Diaz y Villar (2020), en su tesis titulada Factores de riesgo psicosociales y nivel de
estrés laboral del personal de operaciones especiales de una institucion militar de Lima,
2019, identificaron la asociacion de estas variables, debido a que, la poblaciéon evaluada
tiene una alta carga mental y fisica, debido al grado de responsabilidad de su puesto. La
metodologia fue de tipo no experimental, correlacional, descriptivo y transversal,
asimismo, se aplicaron el Cuestionario de Riesgos Psicosociales Suseso Istas 21 (2018) y
la Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS (1989), en una muestra de 59 colaboradores.
Se evidencia en los hallazgos una conexion entre las variables, asimismo, en las areas de
Exigencias Psicoldgicas (r = 0,225), Compensaciones (r = 0,272) y Doble Presencia (r =
0,513) con el nivel de estrés laboral, en conclusion, se determina que en tanto aumentan
los riesgos psicosociales, también incrementa el estrés en el personal.

Chavez (2020) realiz6 una investigacion denominada Factores de riesgo
psicosocial asociados al estrés laboral en médicos y personal profesional de la salud del
Hospital San Bartolomé programa de afrontamiento 2019, con el fin de hallar la relacion
de ambas variables debido a que esta poblacion suele presentar altos niveles de estrés
laboral, predominando el equipo médico, lo que genera absentismo, baja productividad,

rotacion laboral, entre otras consecuencias perjudiciales. Se empled un enfoque
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correlacional, analitico, transversal y cuantitativo, asimismo, se aplicaron el Cuestionario
de Factores Psicosociales en el Trabajo de Noemi Silva Gutiérrez (2016) y el Inventario de
Burnout de Maslach (1981), en una muestra de 67 personas. Los resultados identifican un
vinculo en las variables, asimismo, las dimensiones de Condiciones del lugar de trabajo (p
=0,048; Rho = 0,242), Carga de trabajo (p = 0,026; Rho = 0,272), Contenido y
caracteristicas de la tarea (p = 0,039; Rho = 0,253) y la Interaccion social y aspectos
organizacionales (p<0,001; Rho = 0,434), se encuentran directamente relacionados al
estrés. Finalmente, estos factores desencadenan estrés laboral en el personal evaluado,
asimismo, el 91 % del total experimenta riesgo psicosocial a nivel medio y el 74,6 %y

25,4 % presentan bajo y medio nivel de estrés respectivamente.

2.1.3 Antecedentes locales

Sinchitullo y Vilchez (2023) realizaron la tesis titulada Factores psicosociales que
influyen en el estrés laboral del personal de la Unidad de Gestion Educativa Local
Acobamba - Huancavelica 2022. Su proposito fue identificar el impacto de la relacion de
ambas variables, en la poblacion mencionada, puesto que, en esta entidad no existe un area
que evalue este tema en el personal y tampoco se realizan programas o talleres de
prevencion en base a un diagndstico situacional; por ello, es relevante identificar si el
personal esta expuesto a esta problematica y tomar acciones de intervencion. Se empled
una metodologia transversal, cuantitativa y correlacional, ademas, se administraron el
Cuestionario de Factores Psicosociales de Karasek y Theorell (1990) y el Cuestionario de
Estrés Laboral de Maslach (1981), en una muestra de 62 colaboradores. Los datos
obtenidos aseveran que hay una relacion significativa en las variables, asimismo,
evidencian que el 14,8 % del total presenta un incremento de estrés laboral como

consecuencia de los factores psicosociales, ademas, un 54,8 % se encuentran en un indice
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moderado en factores psicosociales y un 56,5 % manifiesta un nivel estrés de medio, en
conclusion, se verifica que el personal de la UGEL Acobamba, esta expuesto a riesgos
psicosociales lo cual ha conllevado a la presencia de estrés laboral.

Espinoza (2020), en su tesis Factores de riesgo psicosocial y el nivel de estrés
laboral en colaboradores de un banco de Huancayo, 2020, tuvo como prop0osito
identificar la conexion de las dos variables, puesto que, en un contexto bancario, el
personal requiere emplear muy bien sus habilidades de atencién, memoria, observacion y
al laborar bajo presion, es propenso a presentar estrés laboral. Se emple6 un disefio no
experimental, transaccional y correlacional, asimismo, para recolectar datos se
administraron el Cuestionario para la evaluacion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo
(CoPsoQistas21) (2010) y la Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS (1989), en una
muestra de 58 miembros de una entidad bancaria de la ciudad de Huancayo. Los resultados
sefialan que existe una asociacion positiva entre ambas variables con un coeficiente de
correlacion de 0,547, por tanto, se concluye que ambas variables se influencian entre si.

A continuacion, se evidencia una matriz comparativa entre el afio, lugar de
procedencia, objetivo y principales resultados de los antecedentes estudiados, con el fin de
organizar, analizar y comparar diferentes fuentes de informacion relevantes sobre la
presente investigacion. Ademas, sintetizar toda la informacion en una matriz facilita la

comprension integral de las investigaciones.
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Matriz comparativa de los antecedentes
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Autor(es) Aiio Pais Objetivo Resultados principales
. . Ifientlﬁcar. la asociacion entrerlos El valor de Chi cuadrado es de 0,035, por
Riera, Wilma y riesgos psicosociales y el estrés . NP .
Lo 2024 Ecuador - tanto, existe una asociacion significativa
Zapata, Cristhian laboral en el personal del Instituto .
: . . en las variables.
Ecuatoriano de Seguridad Social.
. . Conexion relevante entre las variables, los
. Determinar el impacto de los factores . " -
Rengel, Luis y . . . X componentes de liderazgo, relacion social
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2.2 Bases tedricas de cada variable
2.2.1 Riesgos psicosociales

2.2.1.1 Definicion de riesgos psicosociales. La Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT, 1986) lo califica como la interrelacion del ambiente y el contexto laboral
con las habilidades y cultura del colaborador que pueden causar dafio a su salud
influenciando negativamente en su rendimiento de trabajo y satisfaccion laboral.

Segun lo indica Moreno (2011), el concepto de los riesgos psicosociales surge con
el reconocimiento a los derechos laborales y hace referencia al contexto laboral que posee
una gran posibilidad de perjudicar al bienestar fisico y mental de la persona,
considerandolo como la vulneracion de los derechos fundamentales del trabajador, provoca
consecuencias perjudiciales en el aspecto fisico y psicoldgico como el estrés
postraumatico, en casos de violencia y acoso sexual. De igual forma, estos componentes
influyen negativamente a una empresa, ya que, afecta al servicio brindado, limitando a su
desarrollo.

Segun Moreno y Baez (2010), representa la disfuncionalidad de los factores
organizacionales y psicosociales de las empresas, reflejando inadaptacion, tension y
respuestas psicofisiologicas en los colaboradores, lo cual provoca efectos negativos para la
salud.

Gil (2012) indica que los riesgos psicosociales provienen del entorno en el que se
encuentra el individuo y no en ¢l mismo, unas condiciones de trabajo desfavorables
resultan dificiles de adaptar y tolerar y generan esta reccion, por tanto, es necesario realizar
estrategias de intervencion, identificando la existencia de este problema y modificarlo,
brindando condiciones 6ptimas para desempeiiar el puesto, asimismo, con la difusion de la

promocion de salud laboral.



35

2.2.1.2 Caracteristicas de los riesgos psicosociales. Gil (2012) considera que los

riesgos psicosociales se originan debido a deficiencias en las siguientes caracteristicas:

Caracteristicas de la tarea. Representa a la cantidad y ritmo laboral, responsabilidad y
complejidad de las tareas, la autonomia en las decisiones sobre el puesto, la monotonia
y automatizacion, asimismo, la posibilidad de adquirir aptitudes y competencias.

e La organizacion. Comprende la estructura jerarquica, el estilo de liderazgo que existe,
los canales de comunicacion entre el personal, las relaciones interpersonales, la cultura
organizacional, y el desarrollo profesional.

e Caracteristicas del empleo. Hace referencia al disefio y condiciones fisicas del lugar
de trabajo, salario y grado de estabilidad.

e Organizacion del tiempo de trabajo. Abarca el tiempo de las jornadas de trabajo,
descansos laborales, los tipos de turnos, trabajo en dias festivos, entre otros.

La identificacion y evaluacion de estos componentes permite intervenir en que
caracteristica de la organizacion se encuentra la problematica, la cual, si se gestiona
adecuadamente, beneficiara al desarrollo del colaborador y es clave para promover

entornos laborales saludables y sostenibles.

2.2.1.3 Dimensiones de los riesgos psicosociales. Segiin Candia et al. (2020), se
distinguen las siguientes dimensiones:

o Exigencias psicolégicas en el trabajo. Abarca los esfuerzos que realiza un colaborador
para cubrir con los requerimientos o demandas de la empresa, interviene la cantidad,
tiempo de trabajo, toma de decisiones, entre otros.

e Trabajo activo y desarrollo de habilidades. Compuesta por la capacidad de tomar

decisiones en el trabajo, como la eleccion de los horarios, el ritmo y métodos,
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asimismo, implica las oportunidades de crecimiento en la empresa y la identificacion
con la misma.

Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo. Implica el grado en que estan
definidas las funciones laborales, el tipo de liderazgo ejercido por los supervisores y el
nivel de interaccion con ellos y los colegas laborales.

Compensaciones. Equivale al término de recompensas y reconocimiento ante la labor

realizada, asimismo, las condiciones de trabajo y del contrato, asi como la estabilidad

en el empleo.
e Doble presencia. Evalua el nivel de preocupacion en cumplir las tareas domésticas
simultaneamente las del trabajo.

Estas dimensiones son fundamentales porque permiten evaluar de forma

estructurada los riesgos psicosociales, mediante componentes que generan malestar fisico

y psicoldgico en el entorno laboral. Su andlisis y gestion adecuada permiten disefiar

intervenciones que mejoren las condiciones laborales, reduzcan el ausentismo y aumenten

la productividad.

2.2.1.4 Efectos de los riesgos psicosociales. Segin Moreno y Baez (2010), los
riesgos psicosociales pueden desencadenar consecuencias a un nivel personal y

organizacional.

2.2.1.4.1 Efectos individuales.
e Estrés. Hace referencia a la respuesta fisiologica ante las exigencias del contexto, lo
cual genera consecuencias perjudiciales en el bienestar de la persona.

e Violencia. En el contexto ocupacional, donde el colaborador aporta sus capacidades

para generar valor a un producto o servicio, la violencia resulta totalmente injustificada.
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Estos incidentes ocasionan dafios fisicos y psicologicos; ademas, se evidencia que el
maltrato psicologico ante el fisico es mas habitual y perdurable en el tiempo.

Acoso laboral. Hace referencia a la conducta persistente y reiterada, ejercida por uno o
varios trabajadores o superiores, que tiene como finalidad intimidar, degradar, o afectar
emocional y profesionalmente a una persona dentro del entorno de trabajo.

Acoso sexual. Conlleva al atentado a la condicioén de ser mujer o hombre, a su libertad,
infringiendo contra la intimidad y dignidad de la persona.

Inseguridad contractual. Se evidencia en un contexto donde existe poca seguridad del
futuro laboral, provocando desestabilidad e incertidumbre en temas de economia
personal y desempleo.

Burnout o desgaste profesional. Los efectos del estrés cronificado pueden generar
ansiedad, depresion, irritabilidad, vulnerabilidad ante los errores, tension muscular,

entre otros efectos perjudiciales.

2.2.1.4.2 Efectos organizacionales
Absentismo, presentismo e intenciones de abandono. El absentismo laboral es una de
las consecuencias mas costosas que afronta una organizacion ante la ausencia de sus
colaboradores sea por enfermedad o por renuncias, cominmente, ante la inseguridad
que perciben en el trabajo.
Productividad empresarial, satisfaccion y compromiso laboral. Ante la
desconfianza e inseguridad en la organizacion, se pierden los niveles de productividad,
satisfaccion y compromiso con la misma.
Accidentes y dafios a terceros. Se evidencia en casos en los cuales se brinda un
servicio a clientes o pacientes y un desempefio ineficiente por parte de los

colaboradores perjudica el servicio brindado.
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e Conductas laborales contraproducentes. Hace referencia a la pérdida de
productividad y eficacia del colaborador, asimismo, la falta de cuidado en los bienes
materiales, lo cual afecta directamente a los intereses de la organizacion, creando un
contexto disfuncional.

e Conciliacion trabajo-familia. El ambito familiar del colaborador se ve afectado ante
las exigencias laborales y psicologicas que afronta y traspasan el contexto laboral.

Tener en cuenta las consecuencias de los riesgos psicosociales es relevante; ya que,
estas pueden afectar gravemente tanto al trabajador como a la organizacion, implicando
costos econdmicos para la empresa y afectando al bienestar del personal. Por esta razon,

resulta esencial gestionarlos de manera preventiva.

2.2.2 Estrés laboral

2.2.2.1 Definicion de estrés laboral. Segtn la OIT (2016) corresponde a una
reaccion fisica y psicologica de una persona ante las demandas que atraviesa en su trabajo,
al no corresponder con sus capacidades o recursos. Este tipo de estrés puede conllevar a
multiples consecuencias perjudiciales tanto para el colaborador como para la empresa,
como el ausentismo, baja productividad y eficiencia.

Se evidencia que este fendémeno afecta de forma personal como grupal,
perjudicando la salud fisica y psicoldgica de la persona, asi como en el clima laboral y la
eficiencia de la empresa, ya que, genera variaciones en todos los aspectos, sea en las
percepciones, respuestas emocionales y de afrontamiento (Peir6, 2001).

Seglin Patlan (2019), el estrés laboral es un estado psicoldgico conformado por
respuestas emocionales, cognitivas y fisioldgicas, ante situaciones laborales demandantes
que sobre pasan los recursos laborales y personales del individuo, de las cuales no se tiene

un control y conlleva a efectos perjudiciales en la salud.



consideraron dimensiones clave que conllevan la aparicion del estrés en el entorno laboral.

2.2.2.2 Dimensiones del estrés laboral. Matteson y Ivancevich (1987)

Estas dimensiones son:

Clima Organizacional. Implica la percepcion que tiene el colaborador sobre el entorno

laboral y la relacion entre los miembros colaboradores de una organizacion.
Estructura Organizacional. Implica el tipo de organizacion, formas de division y
coordinacion de las actividades orientadas a lograr objetivos.

Territorio organizacional. Espacio donde el individuo realiza su trabajo, un lugar
inadecuado o incomodo puede ser factor de estrés.

Tecnologia. Los recursos tecnoldgicos son importantes para la realizacion eficaz del
trabajo.

Influencia del lider. El liderazgo que reciben los colaboradores es una herramienta
importante, de ella depende la eficacia del equipo de trabajo y el cumplimiento de
metas.

Falta de Cohesion. Los desacuerdos entre los miembros del equipo laboral influyen
como un importante generador de estrés.

Respaldo del grupo. Falta de soporte o proteccion de parte del equipo al momento de

trabajar por los objetivos establecidos genera estrés.

Se evidencia que estan compuestas por el tipo de la organizacion de la empresa, las

condiciones laborales y el apoyo social, estos factores toman gran relevancia para reducir

el estrés, al reforzar el compromiso y satisfaccion laboral, fomentando un clima laboral

positivo que favorezca el rendimiento y la estabilidad del equipo.
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2.2.2.3 Niveles de estrés laboral por ocupaciones. Se percibe que cada ocupaciéon
puede ocasionar un distinto grado de estrés. Esto varia por las diferentes funciones que
cumplen. Karasek y Theorell (1990) dividen las ocupaciones en cuatro categorias:

e Empleos pasivos. No se imponen demandas exigentes en cuanto a habilidades y
procesos, asimismo, no existe la necesidad de tomar decisiones complejas. Se suele
evidenciar a los porteros, despachadores, verificadores de almacenes, entre otros.

e Empleos de poca tension. No se realizan grandes demandas y se brinda un tiempo
prolongado en la toma de decisiones. Se suele evidenciar a los profesores de nivel
basico, técnicos, carpinteros, artistas, entre otros.

e Empleos activos. Se evidencia exigencia al rendimiento del colaborador, pero se brinda
un tiempo considerable en la resolucion de problemas. En esta categoria se suelen
encontrar los abogados, ingenieros, directivos, médicos, entre otros.

e Empleos de gran tension. Implica mucha exigencia en cuanto al rendimiento y una
rapida toma de decisiones, se evidencian horarios largos de trabajo sin muchos espacios
de descanso. En esta categoria se suelen encontrar los colaborades de lineas de montaje,
operarios, trabajos de oficina con tareas automatizadas, operadores telefonicos, entre
otros.

Identificar que cada ocupacion implica demandas, responsabilidades y riesgos
distintos es indispensable para adaptar programas de prevencion en base a las

caracteristicas y necesidades propias de cada ocupacion.



41

2.2.2.4 Sindrome de Burnout. Hace referencia al estrés laboral cronico, es un
fenomeno complejo que involucra diversas dimensiones, como la emocional, cognitiva y
conductual. Una de las teorias que han sido realizadas para describir su aparicion incluyen:
El modelo de demandas y recursos (JD-R), que postula que esta problematica surge en
situaciones donde la carga laboral supera la capacidad y herramientas disponibles para
gestionarlas (Bakker & Demerouti, 2014).

Por otro lado, se considera como una afeccion psicologica que se produce como
resultado del estrés laboral cronico, caracterizado por la presencia de agotamiento
emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal (Maslach et al., 2001). Se
estima que los componentes de riesgo son la sobrecarga de trabajo, falta de autonomia
sobre el trabajo, insuficiente apoyo social y emocional y escaso reconocimiento y
recompensas (Bakker & Demerouti, 2014). El desgaste emocional que constituye un
componente clave del Sindrome de Burnout sugiere que este se produce cuando los
trabajadores experimentan emociones negativas de manera prolongada sin disponer de

oportunidades adecuadas para recuperarse (Maslach et al., 2001).

2.2.2.4.1 Dimensiones del sindrome de Burnout. Segun Maslach y Jackson

(1986), se compone de tres dimensiones interrelacionadas:

e Agotamiento emocional. Representa el agotamiento fisico y emocional que se
experimenta como resultado del estrés laboral cronico. Puede manifestarse como una
sensacion de falta de energia, fatiga y desgaste mental.

e Despersonalizacion. Sensacion de distanciamiento o desconexion emocional de los
demas, incluyendo a compafieros de trabajo, clientes o pacientes. Puede manifestarse
como una actitud cinica o negativa hacia los demas, y puede ser un mecanismo de

defensa para protegerse de la sobrecarga emocional.
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e Realizacion personal. Implica la apreciacion de una insuficiente realizacion personal y
profesional. Puede manifestarse en una baja autoestima y sensacion de ineficacia, lo que
a su vez puede generar sentimientos de fracaso y desesperanza en el ambito laboral.

En resumen, el sindrome de burnout estd compuesto por tres dimensiones los
cuales se relacionan e influyen en el bienestar, satisfaccion y rendimiento laboral. Por
tanto, es relevante que las empresas tomen las acciones correspondientes para prevenir y
tratar dicho sindrome en sus empleados, fomentando un ambiente de trabajo idoneo y la
implementacion de programas de bienestar laboral.

Modelo conceptual de los riesgos psicosociales, estrés laboral y sindrome de

Burnout.

Figura 1

Mapa conceptual relacion riesgos psicosociales, estrés laboral y sindrome de burnout
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2.2.3 Modelos tedricos de los riesgos psicosociales y el estrés laboral

2.2.3.1 Modelo demanda, control y apoyo social. Karasek y Theorell (1990) se
enfocaron en entender al estrés laboral y su impacto en el estado fisico y psicologico de la
persona. Este modelo considera que el estrés en el trabajo depende de tres dimensiones
principales:

e Demandas laborales: Implica las demandas psicoldgicas del entorno laboral, como la
cantidad y la complejidad de las tareas que se deben realizar.

e Control laboral: Abarca el nivel de independencia y posibilidad que tiene el
colaborador para decidir y utilizar sus habilidades en el trabajo.

e Apoyo social: El soporte que un miembro del equipo recibe de sus colegas y
supervisores puede moderar el impacto del estrés laboral.

Segun este modelo, los trabajos con altas demandas y bajo control laboral son los
mas estresantes y se asocian con mayores riesgos de problemas de salud, pero el apoyo
social actia como un factor de proteccion, reduciendo los impactos adversos del estrés.
Este modelo es fundamental para entender los riesgos psicosociales en el trabajo, puesto
que, permite comprender como el contexto laboral se relaciona con el bienestar de la

persona, permitiendo actuar a un nivel preventivo.

2.2.3.2 Modelo esfuerzo-recompensa (ERI). Propuesto por Siegrist (1996), este
modelo planted que el estrés laboral aparece cuando existe un desequilibrio en cuanto al
esfuerzo que un colaborador dedica a su trabajo y las retribuciones recibidas por su labor.
Esta compuesta por tres componentes:
e Esfuerzo: Implica el nivel de energia fisica y mental que un colaborador invierte en su
empleo. Esto incluye la carga laboral, la presion del tiempo, las demandas fisicas y

psicologicas.
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e Recompensa: Engloba las compensaciones recibidas a cambio del esfuerzo, como la
remuneracion, el reconocimiento, la estabilidad laboral, el estatus social y la
satisfaccion en el trabajo.

e Compromiso excesivo: Es una caracteristica del colaborador a invertir excesivamente
esfuerzo en su trabajo, lo que agrava el impacto negativo del desequilibrio.

Segun el modelo, cuando hay un alto esfuerzo y bajas recompensas, especialmente
en personas con alto compromiso laboral, se genera un desequilibrio que puede generar
estrés laboral, complicaciones de salud, tales como trastornos cardiovasculares, ansiedad,

depresion, entre otros.

2.2.3.3 Modelo de demandas y recursos laborales (Modelo JD-R). Este modelo
creado por Demerouti et al. (2001), busca comprender cémo las caracteristicas del trabajo
influyen en el bienestar y desempefio de los colaboradores. Su enfoque es amplio y abarca
todo tipo de ocupaciones, considerando que sus caracteristicas pueden clasificarse en dos
categorias generales:

¢ Demandas laborales: Aspectos fisicos, psicologicos y sociales del ambito laboral que
implican un esfuerzo prolongado, tanto fisico como cognitivo y se encuentran
relacionados con costes fisiologicos y psicologicos, tales como carga laboral y trabajo
bajo presion.

e Recursos laborales: Son aspectos fisicos, sociales u organizacionales que ayudan a
alcanzar objetivos laborales, reducen el impacto de las demandas y estimulan el
desarrollo personal, tales como, autonomia, trabajo en equipo y reconocimiento laboral.

Se determina que altas demandas laborales sin suficientes recursos pueden generar
estrés laboral, fatiga y enfermedades; asimismo, la presencia de recursos laborales fomenta

el compromiso organizacional, la satisfaccion y el rendimiento. Esta teoria resulta muy
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util; ya que, se adapta a diversos entornos laborales; asimismo, permite identificar que
demandas laborales deben reducirse y que recursos deben fortalecerse, lo cual permitira

generar programas de prevencion e intervencion en estrés y clima laboral.

2.2.3.4 Teoria bifactorial de Herzberg. Herzberg et al. (1959) realizaron una
investigacion que determind que la motivacion laboral estaba basada en dos factores:

e Factores higiénicos. Hace referencia a factores extrinsecos al puesto de trabajo, son
administradas por la organizacion y, por tanto, los colaboradores se ven sometidos a
dichas condiciones, las cuales mal gestionadas pueden generar insatisfaccion. Esta
compuesto por la estructura y politicas de la organizacion, relaciones interpersonales,
ambiente fisico de trabajo, salario, entre otros.

o Factores motivacionales. Abarca la produccién de satisfaccion en el colaborador
mediante factores intrinsecos en el puesto de trabajo. Estd compuesto por el
reconocimiento, sensacion de logro y realizacion, autonomia, progreso profesional,
entre otros.

Esta teoria permite identificar qué factores influyen en la satisfaccion e
insatisfaccion laboral, diferenciando entre aquellos que motivan a los colaboradores a
comprometerse y mejorar su desempefio y aquellos factores organizacionales que si no se
gestionan adecuadamente, generan insatisfaccion.

En un estudio Alrawabhi et al. (2020) aplicaron la teoria bifactorial de Herzberg en
laboratorios clinicos de hospitales en Oman, e identificaron los principales indicadores de
insatisfaccion, tales como, las deficientes condiciones de seguridad, elevada carga laboral,
bajos salarios y politicas organizacionales poco claras. En cuanto a la satisfaccion se
asocio al desarrollo profesional, buenas relaciones entre compafieros y un liderazgo

positivo. Los hallazgos confirmaron que la ausencia de factores higiénicos provoca
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insatisfaccion, mientras que los factores motivadores fomentan el compromiso laboral,

validando el modelo de Herzberg.

2.3 Definicion de términos basicos

Autonomia. Segiin Ryan y Deci (2017), la autonomia implica la capacidad de
decidir y actuar por iniciativa propia, sin estar condicionado por influencias o factores
externos.

Calidad de vida. Urztia y Caqueo (2012) la definen como un constructo
multidimensional que abarca el estado del bienestar fisico y mental, los habitos de vida 'y
la satisfaccion en diversos ambitos, y que permite estimar el nivel de bienestar de una
poblacion.

Clima organizacional. El clima organizacional abarca el conjunto de percepciones
de los miembros de una organizacidn en cuanto a su entorno laboral, lo cual posee un gran
impacto, ya que, influye en la satisfaccion laboral, desempefio, motivacion y compromiso
(Tinoco, 2023).

Entidad publica. Organizacion creada por el Estado para cumplir una funcion
publica especifica, regulada por normas y financiada con recursos publicos (Congreso de
la Repuiblica del Pert, 2013).

Estrés laboral. Segtin Patlan (2019), el estrés laboral hace mencion del estado
psicologico que presenta un individuo ante las demandas labores, que sobrepasan sus
recursos personales y capacidades laborales, ocasionando efectos perjudiciales para su
salud.

Exigencias laborales. Segiin Demerouti et al. (2001), las exigencias laborales

hacen referencia a aquellos factores de trabajo que requieren un esfuerzo fisico y
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psicologico de forma sostenida y permanente por parte del colaborador, por ello, esta
asociado a costos fisioldgicos y psicoldgicos.

Factores psicosociales. Se considera a los factores psicosociales como las
interrelaciones que suscitan en el trabajo, las condiciones laborales, capacidades del
colaborador, caracteristicas personales del mismo, entre otros aspectos que influyen en la
productividad y bienestar en el contexto laboral (OIT, 1986).

Segtin Moreno y Béaez (2010), cuando los factores psicosociales se tornan negativos
y contraproducentes, generando inestabilidad para el colaborador y la empresa, se
convierten en factores de riesgo psicosociales.

Liderazgo. Segiin Robbins y Coulter (2018), es “el proceso de influir en un grupo
para que alcance sus metas” (p. 370). Es decir, es la habilidad de persuadir, incentivar y
guiar a los individuos o grupos hacia el logro de objetivos comunes.

Organizacion del trabajo. De acuerdo con Chiavenato (2011), hace referencia a la
forma en que se estructuran, y distribuyen las tareas dentro de una organizacioén para
alcanzar objetivos especificos, se consideran factores como la division del trabajo, los
métodos de produccion, los roles y las relaciones laborales.

Personal administrativo. El personal administrativo hace referencia al conjunto de
colaboradores que realizan funciones de planificacion, organizacion, direccion y control,
ejecutando tareas administrativas y operativas, de acuerdo con los objetivos
organizacionales (Robbins y Coulter, 2018).

Productividad. De acuerdo con Medina (2010), est4 orientada a la interaccion
entre el nivel de produccién y los recursos necesarios para lograrlo. Implica la capacidad

de generar bienes o servicios utilizando los medios disponibles de manera eficiente.
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Riesgos psicosociales. Los riesgos psicosociales reflejan el mal funcionamiento de
los componentes organizacionales y psicosociales de las entidades, los cuales tienen el
potencial de generar dafios perjudiciales tampoco para el colaborador como para la
organizacion (Moreno y Baez, 2010).

Salud mental. Segun la OMS (2022), representa a la estabilidad emocional que
permite a los seres humanos afrontar momentos de adversidad, desarrollando habilidades y
capacidades que le permitan aprender y adecuarse de forma Optima a su contexto.

Satisfaccion laboral. Actitud que tiene el individuo en su trabajo, reflejando su
grado de bienestar y agrado con las condiciones, tareas y el ambiente laboral en el que se
desempefia, es un factor fundamental que influye en el comportamiento y desempefio
profesional (Chunga y Escuza, 2023).

Sindrome de Burnout. Repercusion del estrés cronico no gestionado
adecuadamente en un ambiente de trabajo, caracterizado por agotamiento, desmotivacion y

reduccioén de la eficacia profesional (OMS, 2019).
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CAPITULO IIL. HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipatesis
Hipotesis general

Existe una relacion directa y positiva entre los riesgos psicosociales y el estrés

laboral en el personal administrativo de una entidad publica - Huancayo, 2024.

3.1.2

Hg:.

Hgo.

Hgs.

HEas.

Hes.

3.2

Hipdtesis especificas

Existe una relacion directa y positiva entre las exigencias psicoldgicas en el trabajo
y el estrés laboral en el personal administrativo de una entidad publica - Huancayo,
2024.

Existe una relacion inversa y negativa entre el trabajo activo y posibilidades de
desarrollo con el estrés laboral en el personal administrativo de una entidad publica
- Huancayo, 2024.

Existe una relacion inversa y negativa entre el apoyo social en la empresa y la
calidad de liderazgo con el estrés laboral en el personal administrativo de una
entidad publica - Huancayo, 2024.

Existe una relacion inversa y negativa entre las compensaciones y el estrés laboral
en el personal administrativo de una entidad publica - Huancayo, 2024.

Existe una relacion directa y positiva entre la doble presencia y el estrés laboral en

el personal administrativo de una entidad publica - Huancayo, 2024.

Variables

e Variable 1: Riesgos psicosociales

e Variable 2: Estrés laboral
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33 Operacionalizacion de variables

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Riesgos psicosociales

Titulo: Riesgos psicosociales y estrés laboral en el personal administrativo de una entidad publica - Huancayo, 2024

Variable del estudio: Riesgos psicosociales

Definicién conceptual: Segun la OIT (1986), los riesgos psicosociales implican la interaccion negativa entre las condiciones laborales y los componentes humanos del colaborador, lo cual puede generar problemas emocionales y del comportamiento, tales como enfermedades mentales

y fisicas en la persona, afectando su satisfaccion, eficiencia y productividad laboral.

Definicién operacional: Se califico mediante el cuestionario SUSESO-ISTAS 21 version breve (2007-2009), esta version del instrumento evalta los riesgos psicosociales mediante una prueba conformada por 20 items distribuidos en 5 dimensiones, los cuales permiten identificar

condiciones de trabajo potencialmente perjudiciales. Cada item se responde en una escala tipo Likert y los resultados se interpretan en funcién a los puntajes establecidos, que clasifican el nivel de riesgo en bajo, medio o alto.

Dimensiones Indicadores Items Indices Medida de variable

1. ;Puede hacer su trabajo con tranquilidad y tenerlo al dia?

Abarca los esfuerzos que realiza un colaborador para cubrir con los 2. En su trabajo, (tiene usted que tomar decisiones dificiles?
Exigencias psicologicas en el trabajo requerimientos o demandas de la empresa, interviene la cantidad, tiempo 3. En general, ;considera usted que su trabajo le produce desgaste emocional?
de trabajo, toma de decisiones, entre otros. 4. En su trabajo, (tiene usted que guardar sus emociones y no expresarlas?
5. ¢ Su trabajo requiere atencion constante?
Estd compuesta por la capacidad de las decisiones que realiza el 6. ;Tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que se le asigna? o Nivel de riesgo
colaborador en su trabajo, como la eleccion de los horarios, el ritmo y 7. (Puede dejar su trabajo un momento para conversar con un compaiero/a? alto
Trabajo activo y desarrollo de X
habilidades métodos, asimismo, implica las posibilidades de desarrollo profesional 8. (Su trabajo permite que aprenda cosas nuevas? Ordinal
en la organizacion y la identificacion con la misma. 9. Las tareas que hace, jle parecen importantes? o Nivel de riesgo
10. ¢Siente que su empresa o institucion tiene una gran importancia para usted? medio

. (Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad?

. Implica el grado en que estan definidas las funciones laborales, el tipo de 12. ; Tiene que hacer tareas que usted cree que deberian hacerse de otra manera? o Nivel de riesgo
Apoyo social en la empresa y calidad . o . . . . B . . . . X
de lid liderazgo ejercido por los supervisores y el nivel de interaccion con ellos 13. ;Recibe ayuda y apoyo de su inmediato o inmediata superior? bajo
e liderazgo )
y los colegas laborales. 14.Entre compaiieros y compafieras, ;se ayudan en el trabajo?

15.Sus jefes inmediatos, ;resuelven bien los conflictos?

Equivale al término de recompensas y reconocimiento ante la labor 16. (Esta preocupado/a por si le despiden o no le renuevan el contrato?
Compensaciones realizada, asimismo, las condiciones de trabajo y del contrato, asi como 17. (Esté preocupado/a por si le cambian de tareas contra su voluntad?

la estabilidad en el empleo. 18.Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco

. . . . 19.Cuéndo esta en el trabajo, ¢piensa en las exigencias domésticas y familiares?
Evalta el nivel de preocupacion en cumplir las tareas domésticas

Doble presencia i X 20. (Hay situaciones en las que deberia estar en el trabajo y en la casa a la vez? (para cuidar un hijo
simultaneamente las del trabajo.

enfermo, por accidente de algun familiar, por el cuidado de abuelos, etc.)
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Operacionalizacion de la variable Estrés laboral
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Titulo: Riesgos psicosociales y estrés laboral en el personal administrativo de una entidad publica - Huancayo, 2024

Variable del estudio: Estrés laboral

Definicion conceptual: Segin la OIT (2016), hace referencia a la repercusion fisica y psicologica de las exigencias realizadas a una persona y su incapacidad de afrontarlas de forma 6ptima, influyen factores como

la organizacion del trabajo, carga laboral, cultura y condiciones laborales.

Definicion operacional: El estrés laboral sera evaluado mediante la Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS (1989), esta prueba esta conformado de 25 items divididos en siete dimensiones que representan distintos
factores de estrés en el contexto laboral. Cada item se responde mediante una escala tipo Likert y los hallazgos se interpretan en funcion a los puntajes establecidos que pueden clasificar el nivel de estrés, como bajo,

intermedio, estrés o alto nivel de estrés laboral.

Dimensiones Indicadores

Items Indices

Medida de variable

Implica la percepcion que tiene el colaborador
sobre su contexto laboral y el vinculo entre los
miembros colaboradores de una organizacion.

Clima organizacional

1. La gente no comprende la mision y metas de la organizacion.

10. La estrategia de la organizacion no es bien comprendida.

11. Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen
desempeiio.

20. La organizacion carece de direccion y objetivo.

Implica el tipo de organizacion, formas de
division y coordinaciéon de las actividades
orientadas a lograr objetivos.

Estructura organizacional

2. La forma de rendir informes entre superior y subordinado me hace sentir
presionado.

12. Una persona en mi posicion tiene poco control sobre el trabajo.

16. La estructura formal tiene demasiado papeleo.

24. La cadena de mando no se respeta.

El espacio donde el individuo realiza su trabajo,
un lugar inadecuado o incomodo puede ser
factor de estrés.

Territorio organizacional

3. No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi area de
trabajo.

15. No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

22. Me siento incomodo al trabajar con miembros de otras unidades de
trabajo.

o Alto nivel de estrés
o Estrés

Los recursos tecnologicos son importantes para

Tecnologia la realizacion eficaz del trabajo.

o Estrés Intermedio Ordinal

4. El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado. L .
¢ Bajo nivel de estrés

14. No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo.
25. No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia.

El liderazgo que reciben los colaboradores es
una herramienta importante, de ella depende la
eficacia del equipo de trabajo y el cumplimiento
de metas.

Influencia del lider

5. Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes.

6. Mi supervisor no me respeta.

13. Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.

17. Mi supervisor no tiene confianza en el desempeiio de mi trabajo.

Falta de cohesion Los desacuerdos entre los miembros del equipo
laboral influyen como un importante generador

de estrés.

7. No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion estrecha.

9. Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacion.
18. Mi equipo se encuentra desorganizado.

21. Mi equipo me presiona demasiado.

Respaldo del grupo La falta de soporte o proteccion de parte del

equipo al momento de trabajar por los objetivos
establecidos genera estrés.

8. Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

19. Mi equipo no me brinda proteccion en relacion con injustas demandas
de trabajo que me hacen los jefes.

23. Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.
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CAPITULO IV. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1  Meétodo de la investigacion
Se aplico el método cientifico, el cual implica un proceso riguroso y sistematico
con el fin de adquirir informacion objetiva y valida, en base a una hipotesis, recopilacion

de datos y resultados que conllevan a hallazgos cientificos (Vasquez et al., 2023).

4.2  Enfoque de la investigacion

Se empled el enfoque cuantitativo puesto que posibilita analizar de manera objetiva
y sistematica las variables involucradas en la investigacion, facilitando la obtencion de
datos medibles que pueden ser procesados estadisticamente. Ademas, aparte de posibilitar
la comprobacion de hipotesis permite identificar relaciones entre variables, establecer
patrones de comportamiento y generalizar los resultados a poblaciones mas amplias.
Ademas, proporciona una base empirica y solida para validar teorias existentes y

fundamentar futuras investigaciones (Hernandez et al., 2014).

4.3  Disefo de la investigacion

El presente trabajo fue ejecutado mediante un disefio no experimental. Segiin
Alvarez (2020), este tipo de disefio se caracteriza porque el investigador no manipula las
variables ni construye nuevas situaciones, sino realiza analisis y estudio sobre los sucesos

y fendmenos en su contexto natural.

4.4  Tipo de la investigacion
Se empled una investigacion basica, la cual segun Alvarez (2020), se basa en

conseguir nuevos conocimientos de modo sistematico, y tiene como fin ampliar la
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informacion y saberes de una realidad concreta, aportando en el descubrimiento de

principios y leyes mediante la obtencion de informacion.

4.5  Nivel de investigacion

El estudio empleo6 un nivel correlacional, toda vez que el propoésito fue hallar el
nivel de asociacion entre los riesgos psicosociales y estrés laboral; los cuales son
planteados en las hipotesis y sometidas a prueba. Segin Hernandez et al. (2014), los
estudios de correlacion pretenden medir el grado de asociacion entre dos o mas variables,
el objetivo es identificar como actia una variable considerando la dindmica de otras
variables implicadas.

El esquema es:

T
\J,

Donde:

R: Correlacion de variables

Ox: Medicioén de los riesgos psicosociales
Oy: Medicion del estrés laboral

P: Poblacion

4.6  Poblacion y muestra
4.6.1 Poblacion

Segtn Arias et al. (2016), la poblacion “es un conjunto de casos, definido, limitado
y accesible, que cumple con un conjunto de criterios establecidos” (p. 202). En la presente

investigacion la poblacion estuvo conformada por 62 colaboradores pertenecientes al area
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de administracion de una entidad publica de Huancayo, departamento de Junin, en el afio

2024.

4.6.2 Muestra

Hernandez et al. (2014) hace referencia a la muestra como un “subconjunto de los
elementos que pertenecen al conjunto definido en sus caracteristicas denominado
poblacion” (p. 175). En el presente estudio la muestra estuvo conformada por 56
colaboradores del 4rea de administracién de una entidad publica de Huancayo,
departamento de Junin, en el ano 2024.

La validez de la cantidad de la muestra se respalda mediante la siguiente formula,
la cual establece que se requiere un minimo de 54 personas para que los resultados sean
representativos y confiables. Dado que la presente prueba fue aplicada a 56 individuos, se

confirma que posee validez y representa a la poblacion.

62x1,96%2%0,5%0,5
0,052 x(62—1)+1,962x0,5%0,5

_ NxZZxpxq
T e2 x(N-1)+Z2XpXq

mm) 54=

4.6.3 Tipo de muestreo

Se empled un muestreo no probabilistico por conveniencia. Este tipo de muestreo,
segin Otzen y Manterola (2017), estd basado en la seleccion de participantes que cuentan
con la disponibilidad y accesibilidad de formar parte del estudio voluntariamente. Esta
técnica de muestreo fue la indicada dado que no todos los integrantes de la poblacion
tuvieron la disponibilidad para participar. Por ello, la muestra se defini6 teniendo en cuenta
los siguientes criterios de inclusion y exclusion.

e En el personal administrativo de una entidad publica - Huancayo, 2024.



55

4.6.4 Criterios de inclusion
e Personal del area de administracion de la entidad publica — Huancayo, 2024.
e Personal del area de administracion que estuvieron de acuerdo con su participacion en la

investigacion.

4.6.5 Criterios de exclusion

e Personal que no forma parte del 4rea de administracion de la entidad publica — Huancayo,
2024.

e Personal del area de administracién que no desearon participar en la investigacion.

e Personal del area de administracion que se encontraba de vacaciones.

4.7  Técnicas de recoleccion de datos

Segun Herndndez y Duana (2020), las técnicas para la obtencion de datos hacen
referencia a los procedimientos y conjunto de instrumentos que permiten recabar
informacion y dar respuesta a la hipotesis. Ademads, se utilizo la técnica de la encuesta, la
cual es un método descriptivo en el que se registra pensamientos, demandas y elecciones
mediante interrogativas que permiten medir caracteristicas en una poblacion (Torres et al.,

s.f.).

4.8  Instrumentos de recoleccion de datos
La obtencion de datos se realizd mediante la aplicacion de dos instrumentos

psicolodgicos:

4.8.1 Cuestionario SUSESO/ISTAS 21 version breve

El instrumento empleado para medir la variable fue el Cuestionario



SUSESO/ISTAS 21 version breve.
Ficha técnica
Nombre: Cuestionario SUSESO/ISTAS 21
Nombre original: Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ)

Autor original: T. Kristensen, H. Hannerz, A. Hogh y V. Borg (2000)

Adaptacion: Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO), Escuela de Salud

Publica de la Universidad de Chile y el Instituto de Salud Publica y la Direccion

del Trabajo (2007-2009)

Poblacion dirigida: 18 afios en adelante

ftems: 20

Tiempo de aplicacion: 15 minutos aproximadamente
Ambito de aplicacién: Organizacional

Administracion: Personal o colectiva

Significacion: Brinda la posibilidad de medir los riesgos psicosociales en un

entorno laboral

4.8.1.1 Validez y confiabilidad del cuestionario SUESO ISTAS

En el estudio de Tacca y Tacca (2019), denominado Factores de riesgos

psicosociales y estrés percibido en docentes universitarios, se verificé la validez de

constructo, efectuando una evaluacion factorial exploratorio del instrumento. Los

resultados evidenciaron que los 20 items de la escala se organizan en una estructura de

cinco dimensiones, las cuales explican el 60 % de la varianza total. Asimismo, se

evidencia que las cargas factoriales de los items son superiores a 0,50.
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Por otro lado, empleando el Alfa de Cronbach se evidenciaron valores superiores a

0,67, en la escala general y dimensiones, demostrando la confiabilidad; asimismo, se

presenta intervalos de confianza al 95 % para cada valor (Tacca y Tacca, 2019).
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Escala de estrés laboral de la OIT-OMS

Para medir la variable se empled la Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS.
Ficha técnica

Nombre: Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS

Autor original: Ivancevich y Matteson (1989)

Adaptacion: Mag. Angela Suarez Tunaniiafia (2013)

Poblacion dirigida: 18 afios en adelante

ftems: 25

Tiempo de aplicacion: 10 a 15 minutos aproximadamente

Ambito de aplicacién: Organizacional

Administracion: Personal o colectiva

Significacion: Posibilita reconocer el estrés laboral y la prediccion de causas de

riesgos psicosociales.

4.8.2.1 Validez y confiabilidad de la escala de estrés laboral de la OIT-OMS

Se evidencia la validez de la prueba, Sudrez (2013) realiz6 un estudio con el

personal de un Contact Center en Lima, en el cual mediante un andlisis factorial se

evidencia un indice de 0,953; asimismo, se obtuvieron factores que explican el 43,55 % de

la varianza total elaborados con items de peso factorial superior a 0,37 y la validez

relevante es de 65 % del cuestionario en general.

Respecto de la confiabilidad, se obtuvo un indice de 0,966 en el Alpha de

Cronbach, lo cual asevera la confiabilidad de la prueba (Sudrez, 2013).
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4.9  Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para efectuar el estudio, se solicité a la entidad publica en Huancayo poder aplicar
los dos instrumentos psicologicos en el personal del area de administracion. Una vez
obtenida la aprobacién y realizada la recoleccion de datos e informacion de las pruebas, se
utilizé el software estadistico SPSS para obtener el grado de confiabilidad y validez de los
instrumentos utilizados. Asimismo, se analizé las pruebas de normalidad de las variables y
la correlacion entre ambas y sus dimensiones. Posteriormente, se redact6 los hallazgos y la
comparativa de los datos obtenidos en los antecedentes. Finalmente, se presentaron las

conclusiones y recomendaciones derivadas del estudio.

4.10 Aspectos éticos

Con la constancia de aprobaciéon del Comité de Etica de la Universidad
Continental, se evidencia en el articulo 22° del Codigo de Etica y Deontologia del Colegio
de Psicologos del Peru (2017) que “todo psicologo que realiza investigacion, debe hacerlo
respetando la normatividad internacional y nacional que regula la investigacion con seres
humanos” (p. 6).

El estudio fue realizado mediante el cumplimiento de la ética profesional. Se
obtuvo la autorizacion de la organizacion para la aplicacion del estudio, asi como el
consentimiento informado de cada participante, donde se evidencia su aprobacion de
participar en el estudio de forma voluntaria, teniendo en conocimiento todos los aspectos
que involucran su participacion. Asimismo, se contd con la constancia de aprobacion del

comité de ética de la Universidad Continental.
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CAPITULO V. RESULTADOS ESTADISTICOS

5.1 Analisis estadistico relacionado a los instrumentos

Posibilita el procesamiento de los datos obtenidos en la muestra de forma
cualitativa y cuantitativa.

El analisis de fiabilidad permite determinar la consistencia de las pruebas
empleadas para evaluar las variables en la muestra. En el estudio, se empleo el
Cuestionario de Riesgos Psicosociales SUSESO-ISTAS 21 version breve (2007-2009) y la

Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS (1989).

5.1.1 Anadlisis de fiabilidad — Cuestionario de riesgos psicosociales SUSESO ISTAS 21
version breve
Los resultados indican un coeficiente de 0,728, en base al estadistico alfa de
Cronbach, lo cual demuestra la existencia de una fiabilidad y consistencia aceptable en el

instrumento.

Tabla 4

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,728 20

5.1.2 Analisis de fiabilidad - escala de estrés laboral de la OIT-OMS
Se evidencia un coeficiente de 0,883, en base al estadistico alfa de Cronbach, lo

cual demuestra que existe una fiabilidad y consistencia alta en el instrumento.
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Tabla §

Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,883 25

5.2 Analisis descriptivos de la muestra
Permite identificar las principales caracteristicas del personal administrativo de una
entidad publica en Huancayo, 2024, entre ellos, el sexo, la edad y el 4rea de trabajo al que

pertenecen.

5.2.1 Analisis descriptivo del sexo de los participantes

Se realiz6 una evaluacion en cuanto al sexo de los participantes.

La tabla 6, figura 2 y 3, determinan que, de los 56 participantes, existe una mayor
cantidad de personal femenino con un total de 30 mujeres que representan el 53,6 % de la
muestra, a diferencia del personal masculino con 26 varones, representando el 46,4 %. Este
resultado indica una ligera predominancia de mujeres en la muestra, lo cual podria influir

en las diferencias de percepcion segun el sexo del colaborador.

Tabla 6
Sexo

Frecuencia Porcentaje
Varon 26 46,4
Mujer 30 53,6

Total 56 100,0




Figura 2

Frecuencia del sexo de la muestra
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Figura 3

Porcentaje del sexo de la muestra

Evaran
M Mujer

5.2.2  Analisis descriptivo de la edad de los participantes

Mediante este analisis, se identifica la frecuencia y porcentaje que simboliza cada

participante en su grupo etario.
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La tabla 07, evidencia que la edad minima que tienen los colaboradores es de 21
afnos y la mayor edad es de 69 afos, asimismo, el promedio del conjunto etario presentado

es de 43,50 afios.

Tabla 7
Edad
Valido 56
Perdidos 0
Media 43,50
Minimo 21
Maximo 69

La tabla 08 y figura 04, evidencian las edades de cada uno de los colaboradores,
oscilando entre los 21 afios, como edad minima y 69 afos, como edad maxima. Se
evidencia que los rangos de edad de los colaboradores son extensos y existen diversos
grupos etarios, asimismo, el grupo con mayor cantidad de participantes es el de 65 afios
conformado por 5 personas, quienes representan el 8,9 % de la muestra, seguido de las
edades de 33, 40, 42, 50 y 63, cada una de las cuales equivale al 5,36 % del total. Esta
distribucion sugiere una ligera concentracion en adultos mayores, lo cual puede estar
asociado a niveles de estrés o diferentes formas de afrontar los riesgos psicosociales de

acuerdo con la edad.



Tabla 8

Edad
Frecuencia Porcentaje
21 2 3,6
22 1 1,8
23 2 3,6
24 1 1,8
26 1 1,8
27 1 1,8
29 2 3,6
30 2 3,6
31 2 3,6
32 2 3,6
33 3 5,4
36 1 1,8
37 1 1,8
38 1 1,8
39 1 1,8
40 3 5,4
41 1 1,8
42 3 5,4
43 1 1,8
45 1 1,8
46 1 1,8
47 1 1,8
49 2 3,6
50 3 5,4
52 1 1,8
53 1 1,8
55 1 1,8
56 2 3,6
58 1 1,8
60 1 1,8
63 3 5,4
65 5 8,9
67 1 1,8
69 1 1,8

Total 56 100,0
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Figura 4

Porcentaje de la edad de la muestra
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5.2.3 Analisis descriptivo del darea de trabajo de los participantes

El 4rea de administracion perteneciente a una entidad publica esta dividida en
nueve subdreas las cuales cumplen funciones diferentes y, por tanto, mantienen un ritmo y
carga laboral distinto, por ello, identificarlo es importante para un mayor grado de analisis
en la poblacion.

La tabla 9, figura 5 y 6, indican la cantidad de personal que existe en cada sub area,
teniendo una mayor representacion en la muestra, la subarea de Recursos Humanos tiene
un total de 16 participantes, siendo el 28,6 % de la muestra total, seguido de la subarea de
Contabilidad con 11 participantes, representando el 19,6 %, contintia la subérea de
Abastecimiento y Patrimonio con un total de nueve participantes cada uno, lo cual
equivale al 16,1 %, después contintia la subérea de Tesoreria conformada por cuatro
personas, siendo el 7,1 %, tras ello, se encuentran Seguridad y Salud en el Trabajo y Caja
con dos participantes cada uno, equivalente al 3,6 %, finalmente se encuentra Secretaria

Técnica con un solo colaborador lo cual representa el 1,8 %. Se evidencia que ciertos



departamentos, como Recursos Humanos y Contabilidad, concentran una mayor carga

operativa o cantidad de personal, lo cual puede deberse a funciones laborales mas

complejas en su area.

65

Tabla 9
Area de trabajo
Frecuencia Porcentaje
Secretaria técnica 1 1,8
Bienestar social 2 3,6
SST 2 3,6
Caja 2 3,6
Tesoreria 4 7,1
Patrimonio 9 16,1
Abastecimiento 9 16,1
Contabilidad 11 19,6
RR.HH. 16 28,6
Total 56 100,0
Figura §
Frecuencia del area de trabajo de la muestra
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Figura 6

Porcentaje del area de trabajo de la muestra
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5.3  Andlisis descriptivo por niveles de las variables
5.3.1 Niveles — ISTAS

Niveles Exigencias psicologicas:

La Tabla 10, figura 7 y 8, sefialan que 19 participantes se encontraron en un riesgo
alto de exigencias psicologicas, representando el 33,9 % del total, de igual forma se
registraron a 19 personas en riesgo medio con un 33,9 %, finalmente, 18 participantes
presentaron bajo riesgo, equivalente al 32,1 % de los participantes. Estos resultados
indican que una parte considerable del personal afronta demandas psicoldgicas
significativas, lo cual esta asociado a condiciones de trabajo intensas, como sobrecarga de

tareas, presion constante o necesidad de concentracion alta.

Tabla 10

Exigencias Psicoldgicas

Frecuencia Porcentaje
Bajo riesgo 18 32,1
Riesgo medio 19 33,9
Riesgo alto 19 33,9

Total 56 100,0
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Figura 7

Frecuencia de los niveles de exigencias psicologicas
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Porcentaje de los niveles de exigencias psicologicas
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Niveles Trabajo activo y desarrollo de habilidades:

La Tabla 11 y figura 9 y 10, evidencian que se registraron siete colaboradores en un
riesgo alto en el trabajo activo y desarrollo de habilidades representando al 12,5 %,
asimismo, se evidenciaron 22 participantes en un riesgo medio con un 39,3 %, finalmente,

27 colaboradores presentaron bajo riesgo, siendo el 48,2 % de la muestra. Aunque casi la



mitad percibe buenas oportunidades para desarrollar habilidades, méas del 50 % enfrenta

limitaciones respecto a la autonomia y oportunidades de crecimiento.

Tabla 11

Trabajo activo y desarrollo de habilidades

Frecuencia Porcentaje
Bajo riesgo 27 48,2
Riesgo medio 22 39,3
Riesgo alto 7 12,5
Total 56 100,0

Figura 9

Frecuencia de los niveles de trabajo activo y desarrollo de habilidades
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Niveles Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo:

La Tabla 12 y figura 11 y 12 sefialan que 25 participantes presentaron un riesgo
alto respecto al apoyo social de la empresa y calidad de liderazgo equivalente al 44,6 % del
total, asimismo, 23 personas registraron un riesgo medio, con un 41,1 %, finalmente, ocho
personas presentaron un bajo riesgo, equivalente al 14,3 % del total. Esto indica que mas

del 80 % de los colaboradores perciben deficiencias en el respaldo de sus superiores y

colegas.
Tabla 12
Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo
Frecuencia Porcentaje
Bajo riesgo 8 14,3
Riesgo medio 23 41,1
Riesgo alto 25 44,6
Total 56 100,0
Figura 11
Frecuencia de los niveles de apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo
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Figura 12
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Porcentaje de los niveles de apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo

H Bajo riesgo
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M Riesgo alto

Niveles Compensaciones:

La Tabla 13 y figura 13 y 14 indican que 18 participantes evidenciaron un riesgo

alto en el area de compensaciones lo cual equivale a un 32,1 %, ademas, 32 colaboradores

presentaron un riesgo medio equivalente a un 57,1 %, por ultimo, seis personas se

encontraron en bajo riesgo con un 10,7 %. La mayoria de la muestra percibe insatisfaccion

con las recompensas, ello puede afectar su motivacion y compromiso, incrementando su

exposicion a riesgos psicosociales.

Tabla 13
Compensaciones

Frecuencia Porcentaje
Bajo riesgo 6 10,7
Riesgo medio 32 57,1
Riesgo alto 18 32,1
Total 56 100,0
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Figura 13

Frecuencia de los niveles de compensaciones
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Porcentaje de los niveles de compensaciones
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Niveles Doble Presencia:

La Tabla 14 y figura 15 y 16, determinan que 16 colaboradores presentaron un
riesgo alto en el area de doble presencia, equivalente al 28,6 % del total, de igual forma se
registraron a 23 personas en riesgo medio con un 41,1 %, finalmente, 17 participantes

presentaron bajo riesgo, equivalente a un 30,4 % de los evaluados. Se evidencia que una
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proporcion significativa del personal afronta dificultades para equilibrar sus roles, lo cual

puede incrementar el estrés laboral.

Figura 15

Tabla 14
Doble presencia

Frecuencia Porcentaje
Bajo riesgo 17 30,4
Riesgo medio 23 41,1
Riesgo alto 16 28,6
Total 56 100,0

Frecuencia de los niveles de doble presencia
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5.3.2 Niveles de estrés laboral

La Tabla 15 y figura 17 y 18 indican que en el area administrativa de la entidad
publica evaluada no existen participantes con un alto nivel de estrés, no obstante, se
evidencio un caso de estrés laboral en los evaluados, representando el 1,8 % del total,
asimismo, se registrd que nueve personas se encontraron en un nivel intermedio de estrés
con un 16,1 % y 46 personas evidenciaron un bajo nivel de estrés, representando el 82,1
%. Aunque la mayoria mantiene niveles bajos de estrés, un grupo reducido requiere
intervencion para evitar mayores afectaciones en su bienestar y desempefio, asimismo, es

oportuno aplicar estrategias preventivas para el resto de los colaboradores.

Tabla 15

Estrés laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo nivel de estrés 46 82,1
Nivel intermedio de
9 16,1
estrés
Estrés 1 1,8
Total 56 100,0

Figura 17

Frecuencia de los niveles de estrés laboral
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Figura 18

Porcentajes de los niveles de estrés laboral
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5.4  Analisis inferencial del estudio
5.4.1 Prueba de normalidad

Se empled la prueba de Kolmogorov-Smirnov para hallar la normalidad en el
presente estudio y se eligio dicha prueba dado que la cantidad de participantes es mayor a
50.
Ho: Los datos poblacionales tienen distribucion normal
Hi:  Los datos poblacionales tienen distribucion no normal.

Riesgos psicosociales:

La tabla 16, presenta un resultado estadistico de ,054 y una significancia de ,200.

Evidenciando una distribucion normal y paramétrica, por tanto, se emplea Pearson

Tabla 16

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico Sig.
ISTAS Total .054 .200




Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra:
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La Tabla 17 evidencid una distribucion de datos no normales, debido a ello se

emplea Spearman.

El Valor P (Sig. Bil.) = 0,000 < a = 0,05, hace posible descartar la Ho de

distribucion normal y mantener la Hi de distribucién de datos no normales; esta prueba

aplica para los valores de los componentes de Riesgos psicosociales.

Tabla 17
Prueba de Kolmogorov-Smirnov
Tra_ba]o Apoyo
. . activo y .
Exigencias social en . Doble
L o desarrollo Compensaciones .
psicologicas de la presencia
habilidades _ °™P"%?
Parametros 56 56 56 56 56
normales®
Media 9,73 6,00 6,16 4,71 2,55
Maximas
diferencias Desviacion 2,982 2,608 2,762 2,006 1,683
extremas
Absoluto ,116 ,143 ,145 175 ,129
Positivo ,083 ,143 ,145 175 ,129
Negativo -,116 -,089 -,074 -,105 -,105
Estadistico de prueba ,116 ,143 ,145 175 ,129
Sig. 059 ,006¢ ,005¢ ,000¢ 021¢

asintotica(bilateral)

Estrés laboral:

La tabla 18 present6 un resultado estadistico de ,068 y una significancia de ,200.

Evidenciando una distribucion normal y paramétrica, por tanto, se emplea Pearson.

Tabla 18

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov*

Estadistico

Sig.

Estrés Laboral

Total

.068

.200
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La Tabla 19 evidencid una distribucion de datos no normales, debido a ello se

emplea Spearman,: asimismo, presento el Valor P (Sig. Bil.) = 0,000 < a = 0,05 lo que

permite descartar la Ho de distribucion normal y mantener la Hi de distribucion de datos

no normales; esta prueba aplica para los valores de los componentes de Estrés laboral.

Tabla 19

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Clima Estructura Territorio Influenci Respald
Tecnologi Falta de
organizaciona organizacion organizaciona a del o del
a cohesion
1 al 1 lider grupo
N 56 56 56 56 56 56 56
Parametros  Media 12,57 12,29 791 9,04 10,29 10,14 8,23
normales®®  Desviacion 3,981 4,331 3,071 3,495 4,487 4,506 3,833
Maximas Absoluto ,096 ,080 ,134 ,123 ,089 ,120 ,166
diferencias  Positivo ,080 ,080 ,134 117 ,089 ,120 ,166
extremas Negativo -,096 -,054 -,067 -,123 -,081 -,086 -,086
,080
Estadistico de prueba ,096 200°4 ,134 ,123 ,089 ,120 ,166
Sig. asintotica(bilateral) ,200°4 ’200” ,013¢ ,034¢ ,200%4 ,044¢ ,001¢

5.4.2  Analisis de correlacion riesgos psicosociales y estrés laboral

La conexion de las puntuaciones globales fue realizada con la prueba de

correlacion de Pearson, dado que la distribucion de los datos fue normal en cada caso.

HO:  No existe una relacion directa y positiva entre los riesgos psicosociales y el estrés

laboral en el personal administrativo de una entidad publica — Huancayo, 2024.

H1:  Existe una relacion directa y positiva entre los riesgos psicosociales y el estrés

laboral en el personal administrativo de una entidad publica — Huancayo, 2024.

Regla de decision

V1: Riesgos psicosociales

V2: Estrés laboral

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Pearson

Nivel de significancia: @ = 5 % = 0,05
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Valor de P = 0,044 R de Pearson =0,271

Regla de decision: Si p<0,05, entonces se rechaza la HO.

Se obtuvo el puntaje significativo de 0,044 y un indice de correlacion de 0,271"
Ello denota una conexion directa y baja entre las dos variables, no obstante, es
estadisticamente significativa.

La Tabla 20, evidencia el Valor (Sig) = 0,044, siendo menor al =0,05, asimismo,
un coeficiente correlacion de 0,271, lo que sefiala una asociacion débil entre las variables,
estadisticamente significativa, esto permite descartar la Ho que plantea la ausencia de

correlacion entre variables y mantener la Hi que establece la existencia de correlacion.

Tabla 20

Correlacion Riesgos psicosociales y Estrés laboral

Pearson Estrés laboral
ISTAS Correlacion de Pearson 2717
Sig. (bilateral) ,044

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

5.4.3 Analisis de correlacion dimensiones de riesgos psicosociales y estrés laboral

Se empled la Prueba de correlacion de Spearman al ser datos no normales.

La Tabla 21 muestra el Valor P (Sig. Bil.) = 0,01 <a = 0,05, no evidenciando una
asociacion entre las dimensiones y variable en estudio, la dimension de Exigencias
psicologicas evidencia un indice de correlacion de 0,243, en cuanto al Trabajo activo y
desarrollo de habilidades 0,23, en el caso de Apoyo social en la empresa 0,184, en

Compensaciones 0,148 y finalmente en Doble presencia -0,007.

Tabla 21

Correlacion dimensiones de Riesgos psicosociales y Estrés laboral

Estrés laboral

Dimension Exigencias

Rho de Spearman Lo Coeficiente de correlacion ,243
psicologicas

Sig. (bilateral) ,071

Dimension Trabajo activo y Coeficiente de correlacion ,023

desarrollo de habilidades
Sig. (bilateral) ,868




78

Dimension Apoyo social en

Coeficiente de correlacion ,184
la empresa

Sig. (bilateral) ,174
Dimensién . Coeficiente de correlacion ,148
Compensaciones

Sig. (bilateral) 276
Dimension Doble presencia  Coeficiente de correlacion -,007

Sig. (bilateral) ,959
Estrés laboral Coeficiente de correlacion

1,000
Sig. (bilateral) .

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

HO:

H1:

5.4.3.1 Analisis de correlacion exigencias psicologicas y estrés laboral.

5.4.3.1.1 Hipotesis especifica 1.

No existe una relacion significativa entre las exigencias psicologicas en el trabajo y
el estrés laboral en el personal administrativo de una entidad ptblica — Huancayo,
2024.

Existe una relacion significativa entre las exigencias psicologicas en el trabajo y el
estrés laboral en el personal administrativo de una entidad publica — Huancayo,
2024.

Regla de decision

V1: Exigencias psicoldgicas en el trabajo

V2: Estrés laboral

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Spearman

Nivel de significancia: ¢ =5 % = 0,05
Valor de P = 0,071 Valor Spearman = 0,243

Regla de decision: Si p<0,05, entonces se rechaza la HO.

La Tabla 21 evidenci6 el Valor P (Sig. Bil.) = 0,071 > o = 0,05, lo cual posibilita

aceptar la hipotesis nula, que determina que no existe una asociacion significativa entre las

exigencias psicoldgicas en el trabajo y el estrés laboral en el personal administrativo de

una entidad publica — Huancayo, 2024.

5.4.3.2 Analisis de correlacion trabajo activo y desarrollo de habilidades y



HO:

HI:
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estrés laboral.
5.4.3.2.1 Hipdtesis especifica 2.
No existe una relacion significativa entre el trabajo activo y posibilidades de
desarrollo con el estrés laboral en el personal administrativo de una entidad publica
— Huancayo, 2024.
Existe una relacion significativa entre el trabajo activo y posibilidades de desarrollo
con el estrés laboral en el personal administrativo de una entidad publica —
Huancayo, 2024.
Regla de decision
V1: Trabajo activo y desarrollo de habilidades
V2: Estrés laboral
Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Spearman
Nivel de significancia: a« = 5 % = 0,05
Valor de P = 0,868 Valor Spearman = 0,023
Regla de decision: Si p<0,05, entonces se rechaza la HO.

La Tabla 21 evidenci6 el Valor P (Sig. Bil.) = 0,868 > a = 0,05, lo cual permite

aceptar la hipotesis nula, que determina que no existe una asociacion significativa entre el

trabajo activo y posibilidades de desarrollo con el estrés laboral en el personal

administrativo de una entidad publica — Huancayo, 2024.

HO:

5.4.3.3 Analisis de correlacion apoyo social en la empresa y estrés laboral.
5.4.3.3.1 Hipdtesis especifica 3.
No existe una relacion significativa entre el apoyo social en la empresa y la calidad

de liderazgo con el estrés laboral en el personal administrativo de una entidad



H1:
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publica — Huancayo, 2024.

Existe una relacion significativa entre el apoyo social en la empresa y la calidad de
liderazgo con el estrés laboral en el personal administrativo de una entidad publica
— Huancayo, 2024.

Regla de decision

V1: Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo

V2: Estrés laboral

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Spearman

Nivel de significancia: @ = 5 % = 0,05

Valorde P =0,174 Valor Spearman = 0,184

Regla de decision: Si p<0,05, entonces se rechaza la HO.

La Tabla 21 evidenci6 el Valor P (Sig. Bil.) = 0,174 > o= 0,05, lo cual permite

aceptar la hipdtesis nula, que determina que no existe una relacion significativa entre el

apoyo social en la empresa y la calidad de liderazgo con el estrés laboral en el personal

administrativo de una entidad publica — Huancayo, 2024.

HO:

HI:

5.4.3.4 Analisis de correlacion compensaciones y estrés laboral.

5.4.3.4.1 Hipotesis especifica 4.

No existe una relacion significativa entre las compensaciones y el estrés laboral en
el personal administrativo de una entidad publica — Huancayo, 2024.

Existe una relacion significativa entre las compensaciones y el estrés laboral en el
personal administrativo de una entidad publica — Huancayo, 2024.

Regla de decision

V1: Compensaciones

V2: Estrés laboral

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Spearman
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Nivel de significancia: « = 5 % = 0,05
Valorde P = 0,276 Valor Spearman = 0,148
Regla de decision: Si p<0,05, entonces se rechaza la HO.

La Tabla 21 evidenci6 el Valor P (Sig. Bil.) = 0,276 > a. = 0,05, lo cual permite

aceptar la hipotesis nula, que determina que no existe una relacion significativa entre las

compensaciones y el estrés laboral en el personal administrativo de una entidad ptblica —

Huancayo, 2024.

HO:

H1:

5.4.3.5 Analisis de correlacion doble presencia y estrés laboral.

5.4.3.5.1 Hipotesis especifica 5.

No existe una relacion significativa entre la doble presencia y el estrés laboral en el
personal administrativo de una entidad publica — Huancayo, 2024.

Existe una relacion significativa entre la doble presencia y el estrés laboral en el
personal administrativo de una entidad publica — Huancayo, 2024.

Regla de decision

V1: Doble presencia

V2: Estrés laboral

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Spearman

Nivel de significancia: a = 5 % = 0,05

Valor de P = 0,959 Valor Spearman = -0,007

Regla de decision: Si p<0,05, entonces se rechaza la HO.

La Tabla 21 evidenci6 el Valor P (Sig. Bil.) = 0,959 > a = 0,05, lo cual permite

aceptar la hipotesis nula, que determina que no existe una conexion significativa entre la

doble presencia y el estrés laboral en el personal administrativo de una entidad publica —

Huancayo, 2024.



5.4.4 Analisis de correlacion riesgos psicosociales y dimensiones de estrés laboral

La prueba de correlacion se ha realizé mediante la Prueba de correlacion de

Spearman al ser datos no normales.

La Tabla 22 evidencio el Valor P (Sig. Bil.) = 0,01 < a = 0,05, identificando que
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existe una correlacion entre las dimensiones de Influencia del lider y Falta de cohesion con

los Riesgos psicosociales con los coeficientes de correlacion de 0,333 y 0,336
respectivamente, no obstante, no se presentd correlacion entre las dimensiones de Clima
organizacional con un 0,095, en Estructura organizacional con 0,092, en el caso de

Territorio organizacional en 0,200, en Tecnologia en 0,127 y finalmente en Respaldo del

grupo con un 0,119.

Tabla 22

Correlacion dimensiones de Estrés laboral y Riesgos psicosociales

ISTAS

Rho de Spearman

Dimension Clima

Coeficiente de correlacion

,095

organizacional

Sig. (bilateral) ,484
Dlmer}smp Estructura Coeficiente de correlacion ,092
organizacional

Sig. (bilateral) ,501
D1me1}smp Territorio Coeficiente de correlacion ,200
organizacional

Sig. (bilateral) ,140
Dimension Tecnologia Coeficiente de correlacion ,127

Sig. (bilateral) ,351
E(llr;ensmn Influencia del Coeficiente de correlacion ,333"

Sig. (bilateral) ,012
Dimension Falta de cohesion  Coeficiente de correlacion ,336"

Sig. (bilateral) ,011
Dimension Respaldo del Coeficiente de correlacion ,119
grupo

Sig. (bilateral) ,382
ISTAS Coeficiente de correlacion 1,000

Sig. (bilateral)

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

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

5.4.4.1 Analisis de correlacion clima organizacional y riesgos psicosociales.

5.4.4.1.1 Regla de decision.

V1: Clima organizacional

V2: Riesgos psicosociales

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Spearman
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Nivel de significancia: @ = 5 % = 0,05

Valor de P = 0,484 Valor Spearman = 0,095

La Tabla 22 evidenci6 el Valor P (Sig. Bil.) = 0,484 > o= 0,05, lo cual descarta la
existencia de una asociacion significativa entre el clima organizacional y los riesgos

psicosociales en el personal administrativo de una entidad publica — Huancayo, 2024.

5.4.4.2 Analisis de correlacion estructura organizacional y riesgos
psicosociales.

5.4.4.2.1 Regla de decision.

V1: Estructura organizacional

V2: Riesgos psicosociales

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Spearman

Nivel de significancia: ¢ = 5 % = 0,05

Valor de P = 0,501 Valor Spearman = 0,092

La Tabla 22 evidencio el Valor P (Sig. Bil.) = 0,501 > o= 0,05, lo cual indica que
no hay una conexion significativa entre la estructura organizacional y los riesgos

psicosociales en el personal administrativo de una entidad publica — Huancayo, 2024.

5.4.4.3 Analisis de correlacion territorio organizacional y riesgos psicosociales.
5.4.4.3.1 Regla de decision.

V1: Territorio organizacional

V2: Riesgos psicosociales

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Spearman

Nivel de significancia: a« = 5 % = 0,05
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Valor de P = 0,140 Valor Spearman = 0,200
En la Tabla 22 se evidenci6 el Valor P (Sig. Bil.) = 0,140 > a = 0,05, lo cual indica
que no hay una conexion significativa entre el territorio organizacional y los riesgos

psicosociales en el personal administrativo de una entidad publica — Huancayo, 2024.

5.4.4.4 Analisis de correlacion tecnologia y riesgos psicosociales.

5.4.4.4.1 Regla de decision.

V1: Tecnologia

V2: Riesgos psicosociales

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Spearman

Nivel de significancia: « = 5 % = 0,05

Valor de P = 0,351 Valor Spearman = 0,127

La Tabla 22 evidenci6 el Valor P (Sig. Bil.) = 0,351 > a = 0,05, lo cual evidencia
que no hay una asociacion significativa entre la tecnologia y los riesgos psicosociales en el

personal administrativo de una entidad publica — Huancayo, 2024.

5.4.4.5 Analisis de correlacion influencia del lider y riesgos psicosociales.
5.4.4.5.1 Regla de decision.

V1: Influencia del lider

V2: Riesgos psicosociales

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Spearman

Nivel de significancia: @ = 5 % = 0,05

Valor de P = 0,012 Valor Spearman = 0,333*
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La Tabla 22 evidenci6 el Valor P (Sig. Bil.) = 0,012 <a = 0,05, lo que demuestra
una asociacion significativa entre la influencia del lider y los riesgos psicosociales en el

personal administrativo de una entidad publica — Huancayo, 2024.

5.4.4.6 Analisis de correlacion falta de cohesion y riesgos psicosociales.

5.4.4.6.1 Regla de decision.

V1: Falta de cohesion

V2: Riesgos psicosociales

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Spearman

Nivel de significancia: @ = 5% = 0,05

Valor de P = 0,011 Valor Spearman = 0,336*

La Tabla 22 evidenci6 el Valor P (Sig. Bil.) = 0,011 <a = 0,05, lo cual demuestra
una asociacion relevante entre la falta de cohesion y los riesgos psicosociales en el

personal administrativo de una entidad publica — Huancayo, 2024.

5.4.4.7 Analisis de correlacion respaldo del grupo y riesgos psicosociales.
5.4.4.7.1 Regla de decision.

V1: Respaldo del grupo

V2: Riesgos psicosociales

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Spearman

Nivel de significancia: @ = 5 % = 0,05

Valor de P = 0,382 Valor Spearman = 0,119
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La Tabla 22 evidenci6 el Valor P (Sig. Bil.) = 0,382 > a = 0,05, lo que sefiala que
no hay una asociacion significativa entre el respaldo del grupo y los riesgos psicosociales

en el personal administrativo de una entidad publica — Huancayo, 2024.
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DISCUSION

El presente estudio planteé como proposito determinar la relacion entre los riesgos
psicosociales y el estrés laboral en el personal administrativo de una entidad publica de
Huancayo en el afio 2024. Segiin Moreno (2011), los riesgos psicosociales se asocian a
factores del entorno laboral que generan efectos perjudiciales en el individuo y la
organizacion. En cuanto al estrés laboral, la OIT (2016) comprende la respuesta ante las
demandas de trabajo que exceden la capacidad del trabajador. Estas variables se evaluaron
en una muestra de 56 colaboradores del personal administrativo de una entidad publica en
Huancayo.

Los resultados obtenidos evidenciaron una asociacion positiva baja pero
significativa (r = 0,271) entre ambas variables, lo cual evidencia que, si bien la relacion no
es fuerte, existe una conexion entre ambas variables. Teniendo en cuenta dicha premisa, se
interpreta que, al incrementarse la exposicion a riesgos psicosociales, también aumenta la
probabilidad de presentar estrés laboral en la muestra evaluada. Este vinculo puede
explicarse desde el contexto organizacional caracteristico del sector publico peruano,
donde se suelen afrontar altas exigencias administrativas, escasos recursos, estructuras
jerarquicas rigidas y escasa autonomia.

Los hallazgos se alinean con lo planteado por Becerra et al. (2021), ya que, al
establecer la relacion entre ambas variables en conductores de transporte en Lima, hallaron
una asociacion positiva baja pero estadisticamente significativa (r = 0,36, p<0,001) entre
las variables en estudio. Asimismo, Flores (2024) estableci6 la conexidn entre riesgos
psicosociales y el estrés laboral en una entidad publica de Tacna con un coeficiente de

0,711*. Al igual que en este estudio, el personal evaluado pertenece a una entidad publica
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del Pert, lo que refleja que las condiciones organizacionales en el sector publico presentan
caracteristicas similares.

En el ambito internacional, Riera y Zapata (2024) encontraron una relacion
relevante entre las variables en estudio en colaboradores del IESS, en Ambato con un valor
de Chi cuadrado 0,035. Asimismo, Manrique et al. (2021) hallaron una conexion entre los
riesgos psicosociales intralaborales y el sindrome de burnout en profesionales del area
social en Colombia, al influenciarse en un 47,8 %. Por otro lado, Arce et al. (2020)
estudiaron la asociacion entre el estrés laboral y los factores de riesgos psicosociales
intralaborales en una organizacion dedicada a la atencion de menores con discapacidad en
Colombia, hallando una interaccidn positiva entre las variables.

Por el contrario, también se evidencian estudios con resultados divergentes,
Gutiérrez y Gavilanes (2022) no encontraron una asociacion entre los factores de riesgo
psicosocial y estrés laboral en docentes de una unidad educativa con un ecoeficiente de -
0,025. De igual forma, Serna y Millones (2024) no evidenciaron relacion relevante entre
dichas variables, en una empresa industrial en Pert. Asimismo, Gandarillas (2021)
coindice en ese resultado, ya que, no identific una conexion entre los riesgos
psicosociales y el sindrome de burnout en docentes de la Universidad de Tacna, con un
(Sig. Bil.) = 0,633. Estas diferencias podrian explicarse por factores contextuales y
culturales, ya que, las dindmicas laborales en contextos educativos o industriales podrian
implicar otras formas de soporte social o estructuras de trabajo distintas, que modifican la
exposicion a riesgos psicosociales.

Respecto a los riesgos psicosociales, se observo que 33,9 % de la poblacion
presento un riesgo alto en exigencias psicoldgicas, 33,9 % riesgo medio y 32,1 % bajo
riesgo; asimismo, en el trabajo activo y desarrollo de habilidades, 12,5 % present6 riesgo

alto, 39,3 % riesgo medio y 48,2 % bajo riesgo, en cuanto al apoyo social en la empresa y
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calidad de liderazgo 44,6 % se encontr6 en riesgo alto, 41,1 % en riesgo medio y 14,3 %
en bajo riesgo, respecto a la compensaciones, 32,1 % presenta riesgo alto, 57,1 % riesgo
medio y 10,7 % bajo riesgo, de igual forma, en doble presencia, 28,6 % registro un riesgo
alto, 41,1 % riesgo medio y 30,4 % bajo riesgo. En relacion al estrés laboral no se
evidenciaron colaboradores en un alto nivel de estrés, 1,8 % del total presento estrés
laboral, 16,1 % registr6é un nivel intermedio y 82,1 % evidenci6 un bajo nivel de estrés.

Estos resultados concuerdan con el Modelo Demanda, Control y Apoyo Social de
Karasek y Theorell (1990), el cual propuso que los trabajos con altas exigencias, baja
autonomia en el trabajo y limitado respaldo social genera estrés laboral. El estudio indica
que un 33,9% del personal presenta un alto riesgo en exigencias psicoldgicas, asimismo, el
44,6% en apoyo social y calidad de liderazgo, lo cual refleja un entorno laboral estresante
segun el modelo mencionado.

De igual forma, Siegrist (1196), en su modelo Esfuerzo-Recompensa, sostuvo que
el desequilibrio entre el trabajo efectuado por los colaboradores y las retribuciones
obtenidas influyen en la aparicion de estrés laboral, esto permite evidenciar la
problemadtica del presente estudio, ya que, un 32,1 % del personal percibe un riesgo alto en
compensaciones, lo que se interpreta como una baja recompensa respecto al esfuerzo
invertido. En determinados contextos del sector ptblico, los salarios y los incentivos no
estan necesariamente vinculados al rendimiento, lo que en algunos casos puede influir en
la desmotivacion y la insatisfaccion.

Por otro lado, este resultado se alinea con lo que mencionan Rengel y Vilatuia
(2023), quienes identificaron una conexion relevante entre los factores de riesgo
psicosociales y el estrés laboral, pese a que el 53,3 % del total evidenci6 bajo nivel de
estrés. Asimismo, Chavez (2020) determind una interaccion notable entre dichas variables

en el personal de un hospital en Lima, no obstante, el 74,6 % de los evaluados, presentaron
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bajo nivel de estrés. Esta situacion podria explicarse por estrategias de afrontamiento
individuales o por el apoyo institucional.

Respecto al andlisis dimensional, no se identificd una interaccion relevante entre el
estrés laboral y las dimensiones de los riesgos psicosociales. Las correlaciones fueron:
exigencias psicoldgicas (r = 0,243), trabajo activo y desarrollo de habilidades (r = 0,230),
apoyo social (r = 0,184), compensaciones (r = 0,148) y doble presencia (r =-0,007). Estos
resultados contrastan con los de Diaz y Villar (2020), quienes encontraron correlaciones
positivas y significativas en exigencias psicologicas (0,225), compensaciones (0,272) y
doble presencia (0,513). Asimismo, difieren con Farromeque y Sierra (2023), quienes
determinaron una asociacion entre las mismas variables, identificando la relacion entre el
estrés laboral y las dimensiones de exigencias psicologicas con un coeficiente de 0,520,
apoyo social con -0,760 y compensaciones con -0,547.

En cuanto a los componentes del estrés laboral, se encontrd una correlacion
positiva estadisticamente significativa entre los riesgos psicosociales y la influencia del
lider (r = 0,333%*) asi como con la falta de cohesion (r = 0,336*), lo que indica que una
menor influencia del lider y una mayor falta de cohesion en el grupo se asocian con un
incremento riesgos psicosociales. No obstante, no se evidencid una correlacion
significativa con las demas dimensiones: clima organizacional (r = 0,095), estructura
organizacional (r = 0,092), territorio organizacional (r = 0,200), tecnologia (r =0,127) y
respaldo del grupo (r=0,119).

De acuerdo con el Modelo de Demandas y Recursos Laborales planteado por
Demerouti et al. (2001), las demandas laborales elevadas generan estrés si no estan
acompafiadas de adecuados recursos laborales. En la investigacion se identifica una
asociacion relevante entre los considerados recursos organizacionales, influencia del lider

(r=0,333*) y la falta de cohesion (r = 0,336*) con los riesgos psicosociales, no obstante,
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su gestion deficiente, contribuye a intensificar los efectos negativos de las demandas
cotidianas, generando una mayor exposicion a riesgos psicosociales.

En base a la teoria bifactorial de Herzberg et al. (1959), la cohesion grupal y el
liderazgo forman parte de los factores higiénicos, y su mala gestion pueden ocasionar
malestar emocional, conflictos y desmotivacion. En contextos laborales jerarquicos o con
limitada intervencion en la toma de decisiones, el liderazgo puede verse limitado,
asimismo, una cultura organizacional individualista o competitiva podria perjudicar la
cohesion grupal, disminuyendo el soporte social y elevando el riesgo psicosocial

Finalmente, estos resultados coinciden con lo expuesto por Sinchitullo y Vilchez
(2023), ya que, identificaron una relacion significativa entre dichas variables en la UGEL
de Acobamba, donde se evidencia que el liderazgo y el soporte social influyen en la
aparicion de estrés laboral (Rho = 0,441, Sig. Bil. = 0,000). De igual manera Espinoza
(2020), al analizar una conexion relevante estas variables en un banco de Huancayo,
identifico que el apoyo y la calidad de liderazgo (Rho = -0,382, Sig. Bil. = 0,003), influye
en el estrés laboral.

Los hallazgos muestran una asociacion positiva entre la exposicion a riesgos
psicosociales y el estrés laboral. Sin embargo, al analizar cada dimension por separado, no
se encontraron relaciones significativas, lo que sugiere que el estrés no se explica por
factores individuales aislados, sino por la interaccion de multiples aspectos que se

encuentran en el entorno laboral.
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CONCLUSIONES

Existe una correlacion significativa y directa entre los riesgos psicosociales y el estrés
laboral con una puntuacién de 0,271, lo cual significa que, a mayor exposicion de
riesgos psicosociales, mayor aparicion de estrés laboral en la muestra evaluada.

No se determiné una relacion directa entre las exigencias psicologicas y el estrés laboral
con una puntuacion de 0,243, dicho de otro modo, aunque existen demandas mentales
en el entorno laboral, no se hall6 una asociacion significativa que indique que estas
influyen en el estrés percibido.

No se evidencio una relacion directa entre el trabajo activo y desarrollo de habilidades
con el estrés laboral con una puntuacion de 0,23, es decir, aunque existe cierta
correlacion, no es lo suficientemente fuerte para afirmar que esta dimension afecta
directamente al estrés.

No se determind una relacion directa entre el apoyo social en la empresa y el estrés
laboral con una puntuacion de 0,184, lo cual significa que, el respaldo grupal de la
empresa no mostrd una conexion significativa con el grado de estrés laboral.

No se determind una relacion directa entre las compensaciones y el estrés laboral con
una puntuacion de 0,148, es decir, no se halld una conexion significativa entre sentirse
adecuadamente compensado y el nivel de estrés.

No se determiné una relacion directa entre la doble presencia y el estrés laboral con una
puntuacion de -0,007, lo cual, evidencia una ausencia de correlacion entre las demandas

laborales y las obligaciones del hogar con el estrés laboral en la muestra analizada.
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RECOMENDACIONES

Dado que se evidencio6 una relacion directa entre los riesgos psicosociales y el estrés
laboral, se recomienda a la entidad evitar la sobrecarga de trabajo, respetar los horarios
laborales, limitar tareas fuera de las funciones asignadas y fomentar pausas activas.
Asimismo, se recomienda capacitar en organizacion del tiempo, comunicacion, trabajo
en equipo y promocion de la actividad fisica.

Respecto a las exigencias psicoldgicas y el estrés laboral, se recomienda desarrollar
programas para gestionar el estrés, con el fin ayudar a los colaboradores a manejar las
demandas cognitivas y emocionales del trabajo

En relacion con el trabajo activo y desarrollo de habilidades y el estrés laboral, se
recomienda promover autonomia y desarrollo profesional mediante programas de
capacitacion continua, asimismo, brindar la posibilidad de realizar linea de carrera.
Acerca del apoyo social en la empresa y el estrés laboral, se recomienda fortalecer la
comunicacion y el soporte entre compafieros y supervisores, creando una cultura
organizacional donde exista el respaldo mutuo y la colaboracion.

En cuanto a las compensaciones y el estrés laboral, se recomienda dar enfoque a las
retribuciones que se brinda a los colaboradores, ya que, ello influye positivamente en su
satisfaccion y bienestar.

Sobre la doble presencia y el estrés laboral, se sugiere promover como prevencion,
horarios flexibles o programas de asistencia familiar, para reducir el estrés asociado a

las responsabilidades multiples.
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ANEXOS
Anexo 1: Matriz de consistencia
FORMULACION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA

Problema general Objetivo general Hipotesis general - Riesgos - Basica
¢ Cual es la relacion que existe entre los | Determinar la relacion que existe entre los | Existe una relacion directa y positiva entre psicosociales - Correlacional
riesgos psicosociales y el estrés laboral | riesgos psicosociales y el estrés laboral en | los riesgos psicosociales y el estrés laboral - Estrés - Cuantitativo
en el personal administrativo de una | el personal administrativo de una entidad | en el personal administrativo de una laboral - No
entidad publica - Huancayo, 2024? publica - Huancayo, 2024. entidad publica - Huancayo, 2024. experimental

Problemas especificos

- (Cudl es la relacion que existe entre las
exigencias psicologicas en el trabajo y el
estrés laboral en el personal
administrativo de una entidad publica -
Huancayo, 20247

- (Cual es la relacion que existe entre el
trabajo activo y posibilidades de
desarrollo con el estrés laboral en el
personal administrativo de una entidad
publica - Huancayo, 2024?

- (Cual es la relacion que existe entre el
apoyo social en la empresa y la calidad
de liderazgo con el estrés laboral en el
personal administrativo de una entidad
publica - Huancayo, 2024?

- (Cudl es la relacion que existe entre las
compensaciones y el estrés laboral en el
personal administrativo de una entidad
publica - Huancayo, 2024?

- (Cual es la relacion que existe entre la
doble presencia y el estrés laboral en el
personal administrativo de una entidad
publica - Huancayo, 2024?

Objetivos especificos

- Analizar la relacién que existe entre las
exigencias psicologicas en el trabajo y el
estrés laboral en el personal administrativo
de una entidad publica - Huancayo, 2024.
- Establecer la relacion que existe entre el
trabajo activo y las posibilidades de
desarrollo con el estrés laboral en el
personal administrativo de una entidad
publica - Huancayo, 2024.

-Identificar la relacion que existe entre el
apoyo social en la empresa y la calidad de
liderazgo con el estrés laboral en el
personal administrativo de una entidad
publica - Huancayo, 2024.

-Analizar la relaciéon que existe entre las
compensaciones y el estrés laboral en el
personal administrativo de una entidad
publica - Huancayo, 2024.

-Identificar la relacién que existe entre la
doble presencia y el estrés laboral en el
personal administrativo de una entidad
publica - Huancayo, 2024.

Hipotesis especificas

- Existe una relacion directa y positiva
entre las exigencias psicologicas en el
trabajo y el estrés laboral en el personal
administrativo de una entidad publica -
Huancayo, 2024.

- Existe una relacioén inversa y negativa
entre el trabajo activo y posibilidades de
desarrollo con el estrés laboral en el
personal administrativo de una entidad
publica - Huancayo, 2024.

- Existe una relacion inversa y negativa
entre el apoyo social en la empresa y la
calidad de liderazgo con el estrés laboral
en el personal administrativo de una
entidad publica - Huancayo, 2024.

- Existe una relacion inversa y negativa
entre las compensaciones y el estrés
laboral en el personal administrativo de
una entidad publica - Huancayo, 2024.
-Existe una relacion directa y positiva
entre la doble presencia y el estrés laboral
en el personal administrativo de una
entidad publica - Huancayo, 2024.
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Anexo 2:

CONSENTIMIENTO INFORMADO

1. Titulo del protocolo de investigacion con seres humanos.
Riesgos psicosociales y Estrés laboral en el personal administrativo de una entidad publica - Huancayo,
2024.

2. Introduccién:

Se redliza la invitacién de participar en la investigacion denominada “Riesgos psicosociales

y Estrés laboral en una entidad puUblica - Huancayo, 2024.

Se ha optado por elegir a la poblacidn, debido a su ocupacién y a que las funciones que

realizan se encuentran al servicio de la poblacion.

Se debe tener en consideracién la participacion liore de coaccidn e influencia indebida y

libertad de terminar su participacion. Asimismo, tener en cuenta lo siguiente:

- Hacer todas las preguntas que considere.

- Tomarse el tiempo necesario para decidir si quiere o no participar.

- Puede solicitar una copia sin firmar para leerla nuevamente, si fuera necesario.

- Conversar sobre el estudio con sus familiares, amigos y/o su médico de cabeceraq, si lo
deseaq.

- Que puede elegir participar o no del estudio, sin que se vea afectado ninguno de sus
derechos.

- Que puede retirar su participacién en cualguier momento sin dar explicaciones y sin
sancién o pérdida de los beneficios a los que tendria derecho.

3. Justificacion, Objetivos y propésito de la Investigacion:

En la actualidad se presencian mdultiples casos de estrés laboral, lo cual desencadena
consecuencias negativas tanto para la organizacién como para la persona. Por lo cual es
importante identificar el origen de dicha problemdtica, investigaciones afirman que la causa
de ello, son los riesgos psicosociales en los que los colaboradores se ven influenciados en su
centro de labores. Por lo cual la presente investigacién tiene como objetivo “Determinar la
relacién entre Riesgos psicosociales y el Estrés laboral en el personal administrativo de una
entidad puUblica - Huancayo, 2024".

4. Numero de personas a enrolar (si corresponde a nivel mundial y en el Perg)
56 colaboradores.

5. Duracion esperada de la participacién del sujeto de investigacion
Se requerird 1 dia de visita a la entidad puUblica. Primero, se readlizard la presentacion del
proyecto de investigacién y consentimiento informado (10 minutos), después se procederd a
administrar los dos instrumentos psicolégicos: Cuestionario de Riesgos psicosociales SUSESO/ISTAS
21 (10 minutos) y la Escala de Estrés laboral de la OIT-OMS (15 minutos). El tiempo total invertido
serd 35 minutos.

6. Privacidad y confidencialidad
Se garantiza de manera expresa la confidencialidad de la identidad del sujeto de investigacion,
el respeto a su privacidad y el mantenimiento de la confidencialidad de la informacién
recolectada antes, durante y después de su participacién en la investigacion. Los datos
obtenidos serdn las respuestas de los instrumentos psicoldgicos aplicados los cuales pasardn por
un andlisis estadistico para la obtenciéon de los resultados esperados. Las personas que tendrdn
acceso a los datos serdn los investigadores.

7. Datos de contacto
Investigador principal(es):
- Sandra Luz Perez Melgar.
- sandrapmelgar31@gmail.com
- NUmero de celular: 995 388 969

Seccidn para llenar por el sujeto de investigacion:
T Y Ot e e e (Nombre y apellidos)


mailto:sandrapmelgar31@gmail.com
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- He leido (o alguien me ha leido) la informacién brindada en este documento.

- Me han informado acerca de los objetivos de este estudio, los procedimientos, los riesgos, o que
se espera de miy mis derechos.

- He podido hacer preguntas sobre el estudio y todas han sido respondidas adecuadamente.
Considero que comprendo toda la informacién proporcionada acerca de este estudio.

- Comprendo gue mi participacién es voluntaria.

- Comprendo que puedo refirarme del estudio cuando quiera, sin tener que dar explicaciones y sin
que esto afecte mi atencidon médica.

- Al firmar este documento, yo acepto participar en este estudio. No estoy renunciando a ningdn
derecho.

- Entiendo que recibiré una copia firmada y con fecha de este documento.

Nombre completo del sujeto de investigacion.........cc. cveeeeeeecieeceececeeeeee
Firma del sujeto de iNVesStgACION.........ooui e e
Lugar, fechay hora........ccceeeveveeieeennnn.

Nombre completo del representante legal (seguin €l CASO) ...cvevveevveveerecvenieereennnn,
Firma del representante [€GQAl.. ..o
Lugar, fechay hora.......ccccveevieniieeeeene

En caso de fratarse de una persona analfabeta, deberd imprimir su huella digital en el consentimiento
informado. El investigador colocard el nombre completo del sujeto de investigacién, ademds del
lugar, fechay hora.

Seccién para llenar por el testigo (segUn el caso):

He sido testigo de la lectura exacta del formato de consentimiento informado para el potencial
sujeto de investigacién, quien ha tenido la oportunidad de hacer preguntas.

Confirmo que el sujeto de investigacién ha dado su consentimiento liboremente.

Nombre completo del FESTIGO....c.uiiiiiiiiiieee e
FIrMNQ Ael 1ESTQO . uii it e be e e saaeeeaes
Fecha y horQ.......cceeeveeeeiiiiieeeeeiiieee e

Seccién para llenar por el investigador

Le he explicado el estudio de investigacién y he contestado a todas sus preguntas. Confirmo que el
sujeto de investigacién ha comprendido la informacién descrita en este documento, accediendo a
participar de la investigacién en forma voluntaria.

Nombre completo del iNvestigadOor/Q........cccieieciieieeeeeeee e

Firma del sujeto del investigador/Q.........ocuveiiiieeiii e

Lugar, fechay hora.......ccccveeeiecvieeeiiieieeeee (La fecha de firma el participante)

“Este consentimiento solo se aplica para trabajo cuya recoleccién de datos se hard en el Pery.”
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Anexo 3: Instrumento Cuestionario SUSESO/ISTAS 21

Cuestionario SUSESO/ISTAS21 version breve

Este Cuestionario incluye 25 preguntas. Para responder elija una sola respuesta para cada pregunta y
margue con una X. Debe responder todas las preguntas. Recuerde que no existen respuestas buenas o
malas. Lo que interesa es su opinion sobre los contenidos y exigencias de su rabajo.

|.-Seccion general de datos demograficos, de salud y laborales

A. Datos demograficos

1. Bexo
a) [ ] Hombre
b) [] Mujer.

2. ;i Qué edad tiene?

a) [ ] Menos de 25 afios
b) [ ] Entre 26 y 35 afios
c) [ ] Entre 36 y 45 afios
d) [ ] Entre 46 y 55 afios
e) [ ] Mas de 55 afios

B. Caracterizacion de su trabajo actual.

Ad. ;En qué unidad geografica trabaja usted? (sucursal, piso, faena, etc)

o | Lad| Pl | ==

Ad. ;En qué estamento Inivel de responsabilidad pertenece usted? (operario, técnico, administrativo, eig)

| Laa e[ =

AB. ; En qué departamento, unidad o seccidn trabaja usted?

o | Cad | ol =
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1l. Seccion especifica de riesgo psicosocial
La mayoria Aigunzs Salo unas
Dimension exigencias psicologicas Saampra de las vacss pocas | Munca
byl VEeE
1| ;Puede hacer zu trabajo con tranquilidad y tenedo al dia?
2 | Enzu trabajo, jtiene usted qus tomar deciziones dificiles?
3 | Engeneral, ¢ conzidera usted que zu trabajo l= produce desgaste emccional?
4 | En zutrabajo, ; fiene usted que guardar sus emociones v no expresaras?
5 | ;Su trabajo requiers atencién constante?
La mayoria 3alo unzs
Dimension trabajo activo y desarrollo de habilidades Saampra de las mﬂ pocas | Munca
byl VEeE
6§ | ;Tiene influsncia sobes |z cantidad de trabajo que == le asigna?
T | ;Pueds dejar su trabajo un momento para conversar con un compafierola?
§ | ;5w irabaio permits que aprenda cosas nuevas?
9 | Las tareas que hace, ;le parscen importantes?
10| ; Siente gue su empresa o institucion tiene una gran importancia para usted?
La mayoria e 3alo unzs
Dimension apoyoe social en la empresa Siampra de las vacas pocas | Munca
byl VEeE
11| ; Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad?
12| ; Tiene que hacer tareas que usted cree que deberian hacerse de otra manera?
13 i Recibe ayuda y apoyo de su inmediato ¢ inmediata supenor?
14| Entre compafieros y compafieras, ; s ayudan en el trabajo?
15| Sus jefes inmediatos, ; resuslven bien los conflictos?
La mayoria Flo unas
Dimension compensaciones Siampra de lag mm pocas | Munca
hy:ie] VECas
16| ; Esté preocupadea por =i le despiden o no & renuevan el contrato?
17| ; Esta preocupadela por =i le cambian de tareas contra su voluntzd?
18| Mis supericres me dan &l reconocimients que merszco
La mayoria Balo unas
Dimension doble presencia Siampra de las mm pocas | Munca
Ry e ] VECas
19 | Cusndo estd en el trabsjo, ; pienza en |as exigencias domésticas y familiares?
i Hay situsciones en las que deberia estar en el trabajo v en la caza & la vez?
20| [para cuidar un hije enferme, por accidente de alain famiiar, por el cuidade de
abuslos, efc)
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Cuestionario sobre el estrés laboral de la OIT — OMS
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En esta pagina proporcionamos un cuestionario validado para medir el nivel de Estrés Laboral. Para cada item se
debe indicar con que frecuencia 1a condicion descrita es una fuente actual de estrés, anotando el nimero que mejor
la describa. Marque con una X su eleccion segin los siguientes criterios:

1
2
3.
4.
3
4
7

51 la condicion NUNCA es fuente de estrés.

51 la condicion RARAS VECES es fuente de estrés.

si la condicion OCASIONATMENTE es fuente de estrés.
s1 la condicion ALGUNAS VECES es fuente de estres.

s1 la condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.
si 1a condicion GENERALMENTE es fuente de estrés.

51 la condicion STEMPRE es fuente de estrés.

Condicion

La gente no comprende la misidn v metas de l1a organizacion.

La forma de rendir informes entre superior v subordinade me hace sentir

2 presionado.

3 | No estoy en condiciones de controlar 1as actividades de mi area de trabajo.
4 | El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado.

5 | Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes.

6 | Mi supervisor no me respeta.

7 | No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion estrecha.

8 | Mi equipoe no respalda mis metas profesionales.

9 | Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacion.
10 | La estrategia de la organizacion no es bien comprendida.
1 Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen

desempefio.
12 | Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.
13 | Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.
14 | No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo.
15 | No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.
16 | La estructura formal tiene demasiado papeleo.
17 | Mi supervisor no tiene confianza en el desempefio de mi trabajo.
18 | M equipo se encuentra desorganizado.
19 M1 equipo no me brinda proteccion en relacion con injustas demandas de
trabajo que me hacen los jefes.

20 | La organizacion carece de direccion v objetivo.
21 | Mi equipo me presiona demasiado.
22 | Me siento incomodo al trabajar con miembros de otras unidades de trabajo.
23 | Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.
24 | La cadena de mando no se respeta.
15 | No se cuenta con 1a tecnologia para hacer un trabajo de importancia.
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Anexo 5: Constancia de autorizacion para llevar a cabo la aplicacion de los test
psicoldgicos en la entidad publica.

oy

/¢

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

El Sub Gerente de Gestién de Recursos Humanos de la Municipalidad de Huancayo suscribe:

Que, en base a la solicitud de autorizacién para la ejecucién del proyecto de tesis denominado
“Riesgos Psicosociales y Estrés Laboral en el personal administrativo de una entidad
publica en Huancayo, 2024”, se autoriza a la Bach. Sandra Luz Pérez Melgar, identificada
con DNI 74761303, la aplicacion de los instrumentos psicolégicos: Cuestionario de
Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el Trabajo SUSESO/ISTAS 21 versién breve y la
Escala de Estrés Laboral OIT-OMS, en el personal del area de Administracién, con un tiempo

) de duracién de 20 a 25 minutos aproximadamente, por lo cual se le brindara las facilidades
para el acceso al personal previa coordinacion.
Se expide el documento para los fines que la interesada estime conveniente.

Huancayo, 25 de septiembre del 2024





