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RESUMEN 

 

La investigación responde a la problemática ¿Cuál es la influencia del factor de riesgo 

psicosocial en el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa minera de 

Ayacucho? Tuvo como objetivo establecer la influencia del factor de riesgo psicosocial en 

el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa minera Ayacucho, 2023. La 

presente investigación responde al tipo básico, de nivel descriptivo correlacional. La 

muestra estuvo conformada por 52 trabajadores de una empresa minera de Ayacucho. Los 

instrumentos para la recolección de datos fueron el cuestionario CENSOPAS-COPSOQ 

que mide el nivel de riesgo psicosocial y el cuestionario de desempeño laboral. Loa 

resultados muestran que, en lo que respecta a la variable riesgo psicosocial del total de 

trabajadores evaluados, el 50 % se encuentran en un nivel bajo, el 42 % en un nivel medio 

y el 4 % en un nivel alto. Por otra parte, respecto de la variable desempeño laboral del total 

de trabajadores evaluados, el 50 % se encuentra en un nivel bajo, el 44 % en un nivel 

medio y el 6 % en un nivel alto. Finalmente, se concluye que existe una influencia positiva 

entre la variable riesgo psicosocial y la variable desempeño laboral. 

Palabras clave: riesgo psicosocial, desempeño laboral, empresa minera 
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ABSTRACT 

 

What is the influence of the psychosocial risk factor on the work performance of workers 

in a mining company in Ayacucho? The objective of this study is to establish the influence 

of the psychosocial risk factor on the work performance of workers in a mining company 

in Ayacucho. The present research responds to the basic type, of correlational descriptive 

level. The sample consisted of 52 workers from a mining company in Ayacucho. The 

instruments used to collect data were the CENSOPAS-COPSOQ questionnaire, which 

measures the level of psychosocial risk, and the work performance questionnaire. The 

results show that, with regard to the psychosocial risk variable of the total number of 

workers evaluated, 50 % are at a low level, 42 % at a medium level and 4 % at a high 

level. On the other hand, with regard to the work performance variable of the total number 

of workers evaluated, 50 % are at a low level, 44 % at a medium level and 6 % at a high 

level. Finally, it is concluded that there is a positive influence between the variable 

Psychosocial Risk and the variable Work Performance. 

Keywords: psychosocial risk, job performance, mining company 
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INTRODUCCIÓN 

 

El presente estudio lleva por título Influencia del factor de riesgo psicosocial en el 

desempeño laboral de los trabajadores de una empresa minera de Ayacucho – 2023. Tuvo 

por objetivo establecer la influencia entre el riesgo psicosocial y el desempeño laboral en 

la presente muestra de estudio. 

En la actualidad, vivimos en constantes cambios a escala mundial y, dentro del 

ámbito laboral, se logra evidenciar elevadas exigencias de parte de los empleadores a sus 

empleados y la alta competitividad entre empresas. Esto provoca agotamiento emocional, 

estrés, ansiedad, entre otros problemas, lo cual conlleva a un menor desempeño y 

productividad laboral en los trabajadores de las empresas y una baja calidad en el bienestar 

de los trabajadores. De esta manera, genera elevada rotación, reconversión y ausentismo 

del personal de la empresa.  

Tal es el caso de países del primer mundo en las que se observa que la elevada 

exigencia laboral, entre otros factores de riesgo psicosocial, afecta directamente a la 

empresa. En Corea del Sur, se evidencia un alto índice de muertes a causa del estrés y 

depresión en su población laboral (Butt et al., 2021). Estos problemas afectan directamente 

en la productividad de los trabajadores, teniendo así problemas en el progreso de la 

empresa. 

Es así que se ha observado que es de gran relevancia llevar a cabo la presente 

investigación, para cuyo efecto, el trabajo está organizado en cinco capítulos, los cuales se 

detallan a continuación: 

En el capítulo I, se toma en cuenta el planteamiento del problema, en el que se 

detalla la formulación de los problemas de investigación, general y específicos, los 

objetivos, la justificación y alcances, así como las limitaciones de la investigación. 
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En el capítulo II, podemos encontrar la fundamentación del marco teórico de la 

presente investigación, donde se logra considerar tanto los antecedentes nacionales como 

los internacionales, de igual manera las bases epistemológicas y la definición de términos 

de los factores de riesgo psicosocial y el desempeño laboral. 

En el capítulo III, encontramos la definición de las variables y sus dimensiones, 

también se detalla las hipótesis, tanto general como específicas. 

En el capítulo IV, se halla la metodología de la investigación, donde se señala el 

tipo, nivel, método, diseño, técnica e instrumento de investigación que se utilizó en el 

estudio. Igualmente se logra plasmar la población y la muestra que se trabajó en el estudio 

de la investigación. 

En el capítulo V, se plasmó la representación y análisis de resultados, donde se 

observa la descripción de los resultados, el análisis descriptivo de los resultados de 

acuerdo con las variables y dimensiones de estudios, la contrastación de las hipótesis y la 

discusión de los resultados. 

En el capítulo VI, se halla la discusión de resultados. 

Finalmente, se incluye las conclusiones, recomendaciones, referencias 

bibliográficas y anexos. 
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

1.1 Fundamentación de la investigación  

Actualmente, la sociedad se enfrenta a constantes cambios, generando que las 

empresas tengan que innovar trayendo consigo riesgos psicosociales. Ante ello, Galarza et 

al. (2021) nos dicen que el factor de riesgo psicosocial es considerado como una de las 

principales causas de diversos accidentes y enfermedades, tanto físicas como psicológicas, 

en los trabajadores.  

A escala internacional, uno de los grandes desafíos que las empresas deben 

enfrentarse es que estas deben lograr sus metas institucionales; es decir, deben tener dentro 

de su empresa personas capaces de resolver problemas en cualquier contexto y tener un 

adecuado desempeño laboral (Aldaz et al., 2022). También, se logra evidenciar que la 

exposición al tiempo prolongado de trabajo trae como consecuencia riesgos psicosociales 

hacia las personas y, según Butt et al. (2021), en los países donde se logra observar estos 

problemas es en Corea del Sur, México y Japón en los que se evidencia el deceso de sus 

ciudadanos por el estrés y depresión. 

Según el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud de España (2020), el 70 

% de empleados encuestados en España afirman que se encuentran expuestos a diversos 
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peligros dentro de su trabajo, además de tener una carga horaria muy intensa, lo cual trae 

consigo cansancio físico y psíquico, lo cual trae consigo síntomas psicosomáticos como 

son náuseas, fatiga, somnolencia y dolor de cabeza. Siguiendo la misma línea, la Agencia 

Europea postula que los empleados del continente europeo, poseen aspectos psicológicos 

negativos, como ansiedad, hipocondría y estrés, que son una de las principales causas de la 

mala salud laboral. La mayoría de los empleados declararon enfermarse mediante diversos 

factores psicosociales que se presentan durante su labor, afectando su salud mental, los 

cuales son aproximadamente el 45 %.   

Siguiendo la misma línea, la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2016) 

que, de acuerdo con varias investigaciones, demuestra que el error humano tiene escasa 

incidencia en los accidentes laborales, y que los comportamientos de riesgo son 

ocasionados por la presión en la eficacia, eficiencia, gestión de tiempo y en la falta de 

formación dentro de la organización. Por ello, es importante resaltar que la elevada carga 

de trabajo, la baja capacidad de apoyo y de decisión, altas exigencias laborales, problemas 

entre los colaboradores y la monotonía de las tareas tienen elevadas probabilidades de 

sufrir accidentes de trabajo.  

Los riesgos psicosociales, si bien es cierto que repercuten, por un lado, en la salud 

de los trabajadores ya que se logra evidenciar que hay un alto consumo de alcohol y 

tabaco, sobrepeso, problemas de sueño, entre otros; por otro lado, repercuten dentro de la 

empresa con mayor ausentismo, presentismo, escasa motivación y creatividad en los 

trabajadores, menor satisfacción, aumento de rotación del personal y reconversión. Todos 

estos problemas tienen un impacto negativo en la productividad y competitividad de las 

organizaciones (OIT, 2016).    

En el Perú, Medina y Ninanya (2019) mencionan que solo el 30 % de las empresas, 

destinan un presupuesto para la capacitación de sus colaboradores, ya que en su mayoría 
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no lo realizan para evitar gastos, pero estas empresas no son conscientes de que esta 

inversión les puede generar mayor productividad en las empresas y salvaguardar la vida de 

los trabajadores. 

Por lo tanto, los cambios ocurridos en la sociedad como son el avance tecnológico 

y una mayor competitividad en los ámbitos laborales a escala nacional y mundial, afectan 

directamente a la empresa minera, ya que se logra evidenciar mayores casos de estrés 

laboral, ansiedad y depresión en sus colaboradores, siendo la causa principal para la 

aparición de riesgos psicosociales que presencian los trabajadores de dicha empresa; todo 

ello está estrechamente vinculado a la productividad de esta empresa, puesto que una mala 

gestión de los riesgos psicosociales generará la reducción de la productividad y alterará su 

bienestar físico. Es así que el desempeño laboral también es un tema muy estudiado por 

diversos investigadores ya que es uno de los principales factores para el crecimiento de 

una determinada institución (Marín y Delgado, 2020). 

Es por ello la necesidad de que la empresa minera de Ayacucho priorice el 

bienestar integral de sus trabajadores de manera que los riesgos psicosociales identificados 

en la empresa minera sean trabajados adecuadamente para el beneficio, tanto de la 

empresa, como para los colaboradores. Luego de examinar la información, se formuló el 

siguiente problema que se especifica a continuación.  

 

1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general 

¿Cuál es la influencia del factor de riesgo psicosocial en el desempeño laboral en 

los trabajadores de una empresa minera de Ayacucho, 2023? 
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1.2.2 Problemas específicos  

PE1. ¿Cómo influye la dimensión exigencias psicológicas en el desempeño laboral de 

los trabajadores de una empresa minera de Ayacucho, 2023? 

PE2.  ¿Cómo influye la dimensión trabajo - familia en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una empresa minera de Ayacucho, 2023? 

PE3.  ¿Cómo influye la dimensión control sobre el trabajo en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una empresa minera de Ayacucho, 2023? 

PE4. ¿Cómo influye la dimensión apoyo social y calidad de liderazgo en el desempeño 

laboral de los trabajadores de una empresa minera de Ayacucho, 2023? 

PE5.  ¿Cómo influye la dimensión compensación del trabajo en el desempeño laboral de 

los trabajadores de una empresa minera de Ayacucho, 2023? 

PE6.  ¿Cómo influye la dimensión capital social en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa minera de Ayacucho, 2023? 

 

1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1 Objetivo general 

Establecer la influencia del factor de riesgo psicosocial en el desempeño laboral de 

los trabajadores de una empresa minera de Ayacucho, 2023.  

 

1.3.2 Objetivos específicos 

OE1.  Identificar la influencia que existe entre la dimensión exigencias psicologías en el 

desempeño laboral de los trabajadores de una empresa minera de Ayacucho, 

2023. 
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OE2. Identificar la influencia que existe entre la dimensión trabajo - familia en el 

desempeño laboral de los trabajadores de una empresa minera de Ayacucho, 

2023. 

OE3.  Identificar la influencia que existe entre la dimensión control del trabajo en el 

desempeño laboral de los trabajadores de una empresa minera de Ayacucho, 

2023. 

OE4.  Identificar la influencia que existe entre la dimensión apoyo social y calidad de 

liderazgo en el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa minera de 

Ayacucho, 2023. 

OE5.  Identificar la influencia que existe entre la dimensión compensación del trabajo en 

el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa minera de Ayacucho, 

2023. 

OE6.  Identificar la influencia que existe entre la dimensión social en el desempeño 

laboral de los trabajadores de una empresa minera de Ayacucho, 2023. 

 

1.4 Justificación  

1.4.1 Justificación teórica 

Este estudio tiene como objetivo analizar cómo el factor de riesgos psicosociales 

impacta en el rendimiento laboral de los empleados de una compañía minera, el cual va 

permitir conocer la asociación de las variables, puesto que se sabe que los diversos riesgos 

psicosociales que se pueda desarrollar dentro de las empresas generan un impacto negativo 

tanto para la misma organización tales como baja productividad absentismo, rotación y 

entre otros, así como para el bienestar de los trabajadores tales como estrés laboral, 

depresión, agotamiento laboral, consumo o abuso de sustancias nocivas, sobrepeso y entre 
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otros problemas. No obstante, en esta empresa no se tiene certeza de si los factores de 

riesgo psicosocial son los responsables del bajo rendimiento de los empleados.  

 

1.4.2 Justificación aplicativa  

Dentro de la empresa minera que se ha realizado la investigación se identificó un 

bajo desempeño laboral y la evidencia de riesgos psicosociales, en ese sentido surge la 

incógnita si a raíz de los riesgos psicosociales presentados son un factor importante que 

está afectando negativamente en el desempeño laboral o son otros los problemas que 

generen un bajo desempeño, Entonces, con los resultados obtenidos, se brindará 

información relevante para desarrollar programas de intervención en base a las 

dimensiones del factor de riesgo psicosocial.  

 

1.4.3 Justificación académica  

El presente estudio contribuirá a fomentar nuevas investigaciones acerca de los 

riesgos psicosociales y su impacto en el desempeño laboral, permitiendo así una 

comprensión más amplia del problema y proporcionando soluciones basadas en 

fundamentos teóricos.   

 

1.4.4 Justificación personal  

El presente estudio me ayudará a adquirir conocimientos sobre las variables de 

riesgo psicosocial y me va a permitir desenvolverme como profesional dentro de las 

empresas.  
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CAPÍTULO II 

FUNDAMENTOS TEÓRICOS DE LA INVESTIGACIÓN 

 

2.1 Antecedentes de la investigación 

2.1.1 Antecedentes internacionales 

Armas (2023), la investigación titulada “Los factores de riesgo psicosocial y el 

desempeño laboral del personal en las empresas afiliadas a la Cámara de Comercio”. 

Ecuador. Tuvo como objetivo principal examinar la incidencia de estos factores en el 

rendimiento del personal. Para ello, se adoptó un enfoque cuantitativo con un diseño no 

experimental de tipo descriptivo y correlacional, utilizando dos cuestionarios específicos 

para medir el riesgo psicosocial y el desempeño laboral respectivamente. La recolección de 

datos se llevó a cabo mediante encuestas aplicadas a la población de estudio. Los 

resultados obtenidos, aunque no se detallan explícitamente en el resumen proporcionado, 

permitieron analizar la relación entre las variables investigadas. En conclusión, el estudio 

pone de manifiesto la crucial importancia de realizar un diagnóstico exhaustivo del Pulso 

de Comercio local, destacando así la necesidad de prestar atención a los factores 

psicosociales que pueden influir significativamente en el desempeño laboral y, por ende, 

en el éxito de las empresas afiliadas a la Cámara de Comercio. 
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Ríos (2023) en su estudio tiultado “Riesgos psicosociales y desempeño laboral de 

los colaboradores de la Florícola Floranation en la provincia de Cotopaxi, cantón 

Latacunga”. Ecuador. Tuvo como objetivo principal analizar la relación entre estos 

factores en los colaboradores de la empresa. Para lograr este propósito, se implementó una 

metodología cualitativa con un enfoque descriptivo-transversal y un diseño experimental 

transversal, utilizando como instrumento de investigación un cuestionario aplicado 

mediante la técnica de encuesta. Los resultados del estudio revelaron dimensiones elevadas 

de riesgo entre los colaboradores, destacando principalmente la carga de trabajo (27,1%), 

las demandas psicológicas (9,5%), la variedad y contenidos (9,5%), la participación y 

supervisión (39%), y el desempeño del rol (9,4%). En conclusión, la investigación logró 

evidenciar la presencia significativa de factores de riesgo psicosocial en diversos aspectos 

del entorno laboral de la florícola, lo que sugiere la necesidad de implementar medidas 

para mitigar estos riesgos y mejorar las condiciones de trabajo de los empleados. 

Gallego y Estupiñán (2023) en su estudio titulado “Factores psicosociales y 

laborales asociados al agotamiento laboral en profesionales sanitarios de un hospital de 

alta complejidad de Bogotá” Colombia. analizar la relación entre factores psicosociales y 

laborales y el agotamiento laboral en profesionales sanitarios de un hospital de alta 

complejidad en Bogotá, Colombia. Para abordar este objetivo, se implementó una 

metodología cuantitativa con un diseño no experimental de tipo descriptivo-correlacional, 

utilizando un cuestionario digital como instrumento principal para recopilar datos sobre 

variables psicosociales, demográficas y laborales. Los resultados revelaron una 

predominancia femenina (93,5%) entre los participantes, con un 96,8% en condición de 

empleados. Significativamente, el 38,7% de los profesionales presentaron altos niveles de 

agotamiento laboral, mientras que un 64,5% y 74,2% percibieron un deterioro en su salud 

física y mental, respectivamente. El estudio concluyó que una proporción considerable de 
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los profesionales sanitarios experimenta agotamiento en el trabajo, lo que subraya la 

necesidad de implementar estrategias para mejorar las condiciones laborales y el bienestar 

de estos trabajadores esenciales en el sistema de salud. 

Espejel et al. (2022) en su investigación titulada “Factores de riesgo psicosociales 

en trabajadores a raíz de la pandemia de COVID-19” México. Su estudio tuvo el objetivo 

de describir los factores de riesgo psicosocial manifestados en empleados de diversas 

empresas mexicanas durante el confinamiento social provocado por la COVID-19. Para 

abordar este objetivo, los investigadores implementaron una metodología mixta de tipo 

descriptivo y transversal, utilizando como instrumento principal la Guía de referencia III 

de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018. Esta herramienta permitió 

identificar y analizar los factores de riesgo psicosocial en el contexto del trabajo remoto 

durante la pandemia. Los resultados del estudio revelaron la presencia significativa de 

factores de riesgo psicosocial entre los empleados que trabajaban de manera virtual, 

destacando las particularidades de esta modalidad laboral. El estudio concluyó que, si bien 

el trabajo virtual en México ofrece beneficios considerables, es crucial prestar atención a la 

duración de las jornadas laborales para prevenir efectos negativos en la salud física y 

mental de los trabajadores, subrayando la importancia de implementar estrategias que 

promuevan un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal en el contexto del 

teletrabajo. 

Gonzales et al. (2022) en su investigación denominada “Factores de riesgo 

psicosociales y estado de salud mental en servidores públicos sindicalizados del Municipio 

de Guadalajara”. México. Su estudio tuvo el objetivo de evaluar la relación entre los 

factores psicosociales y la salud mental de los servidores públicos sindicalizados en el 

Municipio de Guadalajara, México. Para lograr este objetivo, los investigadores adoptaron 

un enfoque cuantitativo con un diseño no experimental de tipo descriptivo-correlacional. 
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La metodología empleada incluyó la aplicación de dos instrumentos específicos: el 

"Cuestionario de Factores Psicosociales en el trabajo" para medir los riesgos psicosociales, 

y el "Cuestionario de salud GHQ 2" para evaluar la salud mental, recopilando datos 

mediante encuestas. Los resultados del estudio revelaron una relación significativa entre 

las variables analizadas, lo que subraya la importancia de considerar los factores 

psicosociales en el contexto laboral de los servidores públicos. En conclusión, los 

investigadores destacaron la escasez de estudios sobre estas variables, atribuyéndola al 

limitado interés por parte del personal médico y de enfermería, lo que sugiere la necesidad 

de promover una mayor atención e investigación en este campo para mejorar las 

condiciones laborales y el bienestar de los trabajadores del sector público. 

 

2.1.2 Antecedentes nacionales 

Rodríguez (2023) En su investigación denominada “Gestión de riesgo psicosocial y 

desempeño laboral en los colaboradores de la municipalidad provincial de El Dorado San 

Martín” Perú. El objetivo de su estudio fue determinar la relación entre la gestión del 

riesgo psicosocial y el desempeño laboral en los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de El Dorado, San Martín, Perú. Para abordar este objetivo, se implementó una 

metodología cuantitativa de tipo descriptivo-correlacional, utilizando la técnica de 

encuesta con cuestionarios específicos: el instrumento ISTAS de COPSOQ para evaluar el 

riesgo psicosocial y un cuestionario de desempeño laboral. Los resultados revelaron un 

panorama complejo, donde el 42% de los colaboradores presentaron un nivel alto de riesgo 

psicosocial, mientras que, paradójicamente, el 95% mostraron un alto nivel de desempeño 

laboral. Sin embargo, a pesar de estos hallazgos aparentemente contradictorios, el análisis 

estadístico no evidenció una relación significativa entre el riesgo psicosocial y el 

desempeño laboral. El estudio concluyó que, esta investigación subraya la complejidad de 
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las dinámicas laborales en el sector público, sugiriendo la necesidad de explorar más a 

fondo los factores que influyen en el desempeño laboral, más allá de los riesgos 

psicosociales tradicionalmente considerados. 

Apaza (2023), en su estudio titulado “Riesgos psicosociales en el personal de salud 

de los establecimientos I-4, Red de Salud Puno-2022” Perú. Tuvo el objetivo de 

determinar el nivel de exposición a riesgos psicosociales entre el personal de salud de los 

establecimientos I-4 de la Red de Salud Puno, Perú. Para alcanzar este objetivo, se 

implementó una metodología cuantitativa con un diseño no experimental de tipo 

descriptivo simple, utilizando la técnica de encuesta y un cuestionario específico como 

instrumento de medición. Los resultados del estudio revelaron un panorama preocupante, 

donde el 42,61% del personal de salud presentó un riesgo alto de exposición a factores 

psicosociales, seguido por un 40,91% con riesgo medio y solo un 16,48% con riesgo bajo. 

La investigación concluyó, que la mayoría de los trabajadores de los centros de salud I-4 

de la Red de Salud Puno se encuentran expuestos a niveles altos o medios de riesgos 

psicosociales. Estos hallazgos subrayan la urgente necesidad de implementar estrategias de 

prevención y mitigación para mejorar las condiciones laborales y el bienestar del personal 

sanitario en esta región, lo que a su vez podría tener un impacto positivo en la calidad de la 

atención médica proporcionada a la comunidad. 

Aguilar (2022) en su estudio titulado “Factores de riesgo psicosociales y 

desempeño laboral en trabajadores atendidos en Policlínicos de una empresa minera del 

Sur Peruano”. Perú. determinar la relación entre los factores de riesgo psicosociales y el 

desempeño laboral en trabajadores atendidos en el Policlínico de una empresa minera en el 

sur de Perú. Para abordar este objetivo, se implementó una metodología cuantitativa con 

un diseño no experimental de tipo descriptivo-correlacional, utilizando dos cuestionarios 

específicos para medir el riesgo psicosocial y el desempeño laboral, respectivamente. Los 
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resultados de la investigación revelaron un escenario alarmante, donde el 81,3% de los 

trabajadores presentaron un alto nivel de riesgo psicosocial, mientras que el 52,1% 

mostraron un bajo nivel de desempeño laboral. El análisis estadístico, mediante la 

correlación de Spearman, arrojó un coeficiente de Rho=-0,886, lo que indica una relación 

significativa e inversa entre los factores de riesgo psicosocial y el desempeño laboral. En 

conclusión, estos hallazgos subrayan la importancia crítica de abordar los riesgos 

psicosociales en el entorno laboral minero, ya que tienen un impacto directo y negativo en 

el desempeño de los trabajadores, sugiriendo la necesidad urgente de implementar 

estrategias de prevención y mitigación para mejorar tanto las condiciones laborales como 

la productividad en este sector. 

Chura (2022) en su estudio titulado “Riesgo psicosocial y desempeño laboral en los 

funcionarios de la Municipalidad Distrital de Alonso de Alvarado San Martín” Perú. tuvo 

como objetivo principal determinar la relación entre el riesgo psicosocial y el desempeño 

laboral en los funcionarios de la Municipalidad Distrital de Alonso de Alvarado, San 

Martín, Perú. Para abordar este propósito, se implementó una metodología cuantitativa con 

un diseño no experimental de tipo descriptivo-correlacional, utilizando dos cuestionarios 

específicos para medir el riesgo psicosocial y el desempeño laboral respectivamente, 

recopilando datos a través de encuestas. Los resultados del estudio revelaron un panorama 

moderado, donde el 41,9% de los funcionarios presentaron un nivel medio de riesgo 

psicosocial, mientras que el 49,5% mostraron un nivel medio de desempeño laboral. El 

análisis estadístico inferencial confirmó la existencia de una relación significativa entre los 

factores de riesgo psicosocial y el desempeño laboral. En conclusión, estos hallazgos 

subrayan la importancia de abordar los riesgos psicosociales en el entorno municipal, ya 

que tienen un impacto directo en el desempeño de los funcionarios, sugiriendo la 
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necesidad de implementar estrategias para mejorar las condiciones laborales y, por ende, la 

eficiencia en la gestión pública local. 

Duran (2022) en su investigación titulada “Riesgo psicosocial y desempeño laboral 

en los trabajadores de radiología de la ciudad de Lima” Perú. Tuvo el objetivo de 

determinar la relación entre el riesgo psicosocial y el desempeño laboral en los 

trabajadores de radiología de Lima, Perú. Para abordar este objetivo, se implementó una 

metodología cuantitativa con un diseño no experimental de tipo descriptivo-correlacional, 

utilizando la técnica de encuesta y dos cuestionarios específicos como instrumentos de 

investigación. Los resultados revelaron un panorama complejo, donde el 62,0% de los 

trabajadores presentaron un nivel medio de riesgo psicosocial, mientras que, 

paradójicamente, el 61,2% mostraron un alto nivel de desempeño laboral. El análisis 

estadístico, mediante la correlación de Spearman, arrojó un coeficiente de Rho=-0,889, 

indicando una relación significativa e inversa entre los factores de riesgo psicosocial y el 

desempeño laboral. En conclusión, estos hallazgos subrayan la importancia de abordar los 

riesgos psicosociales en el entorno de la radiología médica, ya que, a pesar del alto 

desempeño laboral observado, existe una clara relación negativa con los factores de riesgo, 

sugiriendo la necesidad de implementar estrategias de prevención y mitigación para 

mantener y mejorar tanto el bienestar de los trabajadores como la calidad de los servicios 

de radiología. 

Rivera (2020), en su tesis titulada “Influencia del factor de riesgo psicosocial en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa Especializada Corporación 

Gesmimco, 2020”. Perú. determinar la influencia del riesgo psicosocial sobre el 

desempeño laboral del personal de la Empresa Especializada Corporación Gemimco 

S.A.C. en Perú. Para abordar este objetivo, se implementó una metodología de 

investigación básica con un enfoque cuantitativo y un diseño descriptivo-correlacional. La 
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recopilación de datos se realizó mediante dos instrumentos específicos: el cuestionario de 

Evaluación de Riesgo Psicosocial CoPsoQ y un cuestionario de Desempeño Laboral. 

Aunque no se proporcionaron detalles específicos sobre los resultados en el resumen dado, 

el estudio concluyó que los riesgos psicosociales en el entorno laboral tienen una 

influencia positiva en el desempeño de los empleados de la empresa. Este hallazgo, 

aparentemente contradictorio a las expectativas comunes, sugiere una relación compleja 

entre los factores de riesgo psicosocial y el rendimiento laboral en este contexto específico. 

En conclusión, estos resultados invitan a una reflexión más profunda sobre la dinámica de 

los factores psicosociales en el ámbito laboral y su impacto en el desempeño de los 

trabajadores, destacando la necesidad de investigaciones adicionales para comprender 

mejor esta relación y sus implicaciones para la gestión de recursos humanos y la salud 

ocupacional. 

 

2.2 Bases teóricas 

2.2.1 Riesgo psicosocial en el trabajo 

Instituto Nacional de Salud (INS, 2022) nos menciona que el riesgo psicosocial 

proviene de las imperfecciones de la planificación y del orden del trabajo, de igual manera 

en una deficiente comunicación entre los integrantes del mismo, estas pueden generar un 

efecto en los aspectos psicológicos, corporales y comunitario negativo, como el estrés en el 

trabajo y el cansancio. 

La OIT (2016) afirma que la relación deficiente que se desarrolla entre el entorno 

social dentro de las empresas como la gestión, diseño y organización afecta directamente 

al trabajador generando daños tanto psicológico como físico, de igual manera perjudica el 

rendimiento en la productividad.  
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El término riesgo psicosocial es una definición que establece que un individuo está 

propenso a sentir algún desequilibrio que puede ser tanto corporal o mental que 

generalmente ocasionado por la falta de adaptación de un individuo a su centro de labor, 

debido a los diferentes factores que se encuentran latentes como es la escasa presencia de 

un adecuado clima laboral, estrés laboral y entre otros (García, 2010). 

Asimismo, Gil - Monte (2016) señala que ante nuevos cambios tecnológicos o 

métodos de trabajo conducen a nuevos factores de riesgo. Por ello, es importante tener en 

cuenta en cada cambio que se genera dentro de la empresa y enfocarnos en identificar la 

raíz del problema más que en sus consecuencias.  

 

2.2.2 Riesgos psicosociales más frecuentes 

Hoy en día existe una gran variedad de riesgos psicosociales, el estrés en el ámbito 

laboral, el síndrome de burnout, el acoso laboral y el hostigamiento sexual en el trabajo 

son las que tienen gran influencia en el trabajo. 

• El estrés en el ámbito laboral. Ávila (2014) nos menciona que el estrés es un estado 

natural de supervivencia del cuerpo humano, siendo una respuesta automática ante 

estímulos externos percibidos como amenazantes generando en el cuerpo una 

movilización de todos los recursos físicos y/o mentales para enfrentar la amenaza.  

Sin embargo, en esta investigación estudiaremos el estrés como riesgo psicosocial 

dentro del ámbito laboral. La OIT (2016) define al estrés laboral como una respuesta 

emocional y física generada por un desequilibrio entre las exigencias que la persona 

percibe del problema, y las habilidades y recursos que tiene la persona para enfrentarse 

a dicho problema; es decir, las exigencias del puesto de trabajo no corresponden o 

superan las capacidades de la persona y el impacto del estrés en el bienestar de las 

personas tiende a variar. Ante la exposición constante de elevados niveles de estrés 
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conlleva tanto a trastornos mentales tales como burnout, ansiedad generalizada, 

depresión y entre otros, como también conllevan a enfermedades cardiovasculares y los 

trastornos musculoesqueléticos. Es importante mencionar que los comportamientos de 

afronte de las personas más frecuentes son los abusos de drogas, alcohol, cigarrillos, 

mala alimentación generando mal higiene de sueño y baja productividad.   

• El Síndrome de burnout. Olivares (2017) concuerda con la investigación de la doctora 

Maslach que el síndrome de burnout es una respuesta al estrés grave laboral que va 

estar conformada tanto por las actitudes y sentimientos negativos hacia los compañeros 

de trabajo como con el propio rol profesional, donde los tres síntomas predominantes 

ante este síndrome son agotamiento emocional que exceden sus recursos emocionales y 

tienen sentimientos de estar agotados emocionalmente, despersonalización que 

involucra a las actitudes negativas que conlleva a una relación distante con los 

compañeros de trabajo y el tercer síntoma es la realización personal refiriéndose a la 

disminución o escaso logro profesional o sentimiento de competencia. 

• Acoso u hostigamiento laboral. De acuerdo con el Anteproyecto del Código de 

Trabajo es una forma de violencia que se manifiesta a través de comportamientos 

persistentes no deseados hacia a una o varias personas dentro del lugar de trabajo, 

ocasionando espacios hostiles y vulnerando el bienestar íntegro del empleado afectado. 

El acoso laboral se manifiesta mediante comportamientos físicos como verbales, tales 

como agresión, comentarios intimidatorios y humillantes, amenazas, burlas del tipo de 

puesto de trabajo y/o vestimenta o religión, imposición de deberes no correspondientes 

y entre otros. Además, este proyecto propone varias consecuencias ante el acoso laboral 

entre los más resaltante es de acuerdo con la gravedad del problema el hostigador será 

sancionado con amonestación, suspensión o despido, también la víctima del acoso 

laboral ante una presentación de quejas respecto al tema es nula de ser despedido o la 
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no renovación de su contrato. Siguiendo la misma línea, en el año 2022 se realizó un 

convenio mundial de la OIT sobre temas de violencia y respectivamente el acoso en el 

que todos los miembros están obligados a normativas que protejan el derecho de tener 

espacios de trabajo libres de cualquier tipo de violencia (Tolentino, 2022).   

• El hostigamiento sexual en el trabajo. El informe del Ministerio de Trabajo y 

Promoción del Empleo (MTPE, 2014) menciona que la Ley de prevención y sanción del 

hostigamiento sexual, Ley N°27942 que define al hostigamiento sexual como 

comportamientos repetitivos sexuales que pueden ser tanto físicas como verbales 

realizada a una o varias personas dentro de la labor. El hostigamiento sexual se 

manifiesta mediante promesas a cambio de favores sexuales, amenazas, gestos 

obscenos, insinuaciones sexuales, roces, acercamientos corporales y entre otros. 

Asimismo, el hostigador será sancionado de acuerdo a la gravedad del problema y la 

victima puede dar por finalizado su contrato de trabajo si el hostigador es un empleador 

o director. El acuerdo con el convenio realizado por la OIT menciona que se incorpore 

medidas de prevención ante el hostigamiento sexual bajo disposiciones legales 

(Tolentino, 2022). 

 

2.2.3 Dimensiones de riesgos psicosociales 

• Exigencias psicológicas en el trabajo. Dentro de las exigencias psicológicas 

encontramos dos aspectos: el primer aspecto cuantitativo referido a la intensidad y 

cantidad de trabajo, tiempo que se dispone para realizar la labor, el segundo aspecto son 

las exigencias psicológicas emocionales, donde se tiene que conservar una apariencia 

neutral independiente del comportamiento de las personas. Este tipo de riesgo se 

encuentra más arraigado a puestos de trabajo donde presten servicios a personas tales 

como atención al cliente, docentes, salud y entre otros; sin embargo, en otros casos se 
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puede desarrollar exigencias entre compañeros de trabajo, empleadores o proveedores 

(INS, 2022).   

Del Hoyo (2004) considera que son los mismos centros de trabajo quienes se empeñan 

más en la productividad y funcionamiento que exceden en la exigencia laboral, por 

ende, la exigencia psicológica incrementa.  

• Conflicto trabajo familia. El INS (2022) refiere que son exigencias de forma 

simultánea que la persona tiene que responder, tanto a las demandas laborales, como a 

las demandas del ámbito doméstico y/o familiar. Este tipo de riesgo afecta 

negativamente el bienestar del trabajador debido a la realización simultanea de ambas 

actividades, donde genera que la persona aumente sus horas de trabajo (doble trabajo) y 

más aún si las exigencias laborales interfieren en sus familias. También, dentro del 

ámbito laboral son exigencias de duración o modificación de las labores, por ejemplo, 

que laboren un día no asignado con lo estipulado en su contrato.  

• Control sobre el trabajo. Esta dimensión tiene tres subdimensiones: Primero, la 

influencia que está relacionada con la autonomía; es decir, la participación del 

trabajador frente a las decisiones sobre aspectos de su labor; por ejemplo, si la 

metodología para la realización de la labor cuenta o no con la participación de los 

integrantes para la realización. Segundo, las posibilidades de desarrollo, este 

subdimensión se enfoca en las oportunidades que se le brinda al empleado para 

desarrollar una tarea en donde ponga en práctica todos sus conocimientos, experiencias, 

capacidades y adquieran nuevas habilidades, de manera que se desarrolle variedad de 

tareas. Tercero, el sentido de trabajo que está relacionado con el significado de las 

tareas que el trabajador desarrolle; es decir, la importancia social, aprendizaje, utilidad 

y contribución hacia las metas de la empresa y de la persona en sí (INS, 2022).  
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Vallejo (2014) nos menciona que no hace referencia únicamente al dominio que se 

puede generar por parte de un inspector para poder producir mejor producción en una 

empresa sino también a las decisiones que toman los empleados para mejorar dicha 

producción. 

Gil-Monte (2016) es la independencia que posee un empleado para organizar con 

autonomía su tiempo en sus labores dentro de su empleo, lo cual está íntimamente 

asociado a sus decisiones dentro de su ámbito laboral y esto le permite adquirir nuevos 

conocimientos que le dan un aporte a su experiencia profesional. 

• Apoyo social y calidad de liderazgo. Según lo indicado por el INS en 2022, el 

entorno laboral propicia variadas formas de interacción entre los miembros de una 

organización. Estas dinámicas relacionales están íntimamente ligadas al estado de 

salud y al nivel de bienestar de cada individuo. Dentro de esta dimensión se 

encuentra siete subdimensiones: Primero, el apoyo social de los compañeros que 

está relacionado con recibir el apoyo necesario por parte de los otros compañeros, 

de esa manera se va desarrollando cooperación y óptimos equipos de trabajo. 

Segundo, apoyo social de superiores relacionado con recibir el apoyo necesario por 

parte de los empleadores o directores. Tercero, la calidad de liderazgo que está 

vinculado con la gestión desarrollada por parte de los empleadores para el logro de 

una meta en común. Cuarto, el sentimiento de grupo está vinculado con ese 

sentimiento de pertenencia y satisfacción hacia un grupo en el que el trabajador se 

relacione. Quinto, la previsibilidad que se enfoca en contar con toda la información 

apropiada, suficiente y a tiempo necesario para la realización de la tarea asignada, 

de esa manera lograr adaptarse adecuadamente a los cambios. Sexto, la claridad de 

rol nos indica que el trabajador conoce las tareas, objetivos que va realizar y los 

recursos que pueda implementar en su labor. El conflicto de rol se manifiesta 
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cuando, en el ámbito laboral, surgen demandas incompatibles entre sí. Estas 

contradicciones en las exigencias del trabajo desencadenan tensiones y desacuerdos 

entre los miembros del equipo.  

Fernández (2010) expresa que las interacciones dentro del ámbito laboral son 

necesarias, y que estas pueden ser armónicas o conflictivas. Por ende, el apoyo social 

no solo depende del apoyo entre compañeros de trabajo tanto horizontal como vertical, 

sino también de la calidad de liderazgo y claridad de roles del puesto de trabajo. 

• Compensación del trabajo. En esta dimensión se encuentra el modelo esfuerzo – 

recompensa, donde sí se interfiere el equilibrio con un nivel bajo de compensaciones 

obtenidas y un elevado esfuerzo a largo plazo ocasiona riesgos para la salud del 

empleado. Se encuentra tres subdimensiones: Primero, el reconocimiento se refiere al 

respeto, valoración, equidad y trato justo de los empleadores hacia los empleados. 

Segundo, la inseguridad sobre el empleo se refiere a la preocupación por el puesto de 

trabajo que actualmente se está ocupando. En tercer lugar, la incertidumbre laboral 

abarca la inquietud, tanto presente como futura, respecto a posibles alteraciones o 

riesgos dentro del entorno empresarial. Esto incluye potenciales ajustes en la 

remuneración, variaciones en las responsabilidades asignadas, modificaciones en los 

turnos de trabajo y otros aspectos similares (INS, 2022).  

• Capital social. El INS (2022) señala que esta dimensión es un conjunto de recursos 

colectivos que permite que todos los trabajadores puedan aportar soluciones ante un 

problema. Para ello existen dos subdimensiones: Primero, justicia que se refiere a que 

todos los miembros de la organización son tratados con equidad; es decir, se involucran 

en la toma de decisiones, participan en diferentes reuniones. Segundo, la confianza 

vertical es la seguridad y fiabilidad que todos los trabajadores van actuar de manera 

competente. 
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2.2.4 Desempeño laboral 

Chiavenato (2011) nos afirma que el desempeño laboral es la efectividad que 

manifiestan los empleados en el desempeño de sus actividades que se requiere en la 

empresa u organización, por lo tanto, se convierte en un aspecto positivo para la 

competitividad de las empresas. 

Según Milkovich y Boudreau (1994), el rendimiento en el trabajo está 

estrechamente vinculado con los atributos propios de cada individuo. Estos incluyen sus 

destrezas, rasgos particulares y el bagaje de conocimientos que han acumulado. Todos 

estos elementos, en conjunto, contribuyen a potenciar la capacidad competitiva de la 

entidad para la que laboran. 

La definición desempeño laboral se conoció en una primera instancia como 

descripción del puesto, Posteriormente, evolucionó hasta convertirse en un mecanismo 

esencial para la óptima operación de las diversas posiciones en el ámbito productivo. En la 

actualidad, el rendimiento en el trabajo se ha establecido como el pilar fundamental tanto 

para la efectividad de la organización como para su próspero crecimiento.   

Maristany (2005) nos menciona que el concepto de desempeño laboral tiene sus 

inicios en el siglo XX en los Estados Unidos y los que utilizaron en primera ocasión este 

término fueron los vendedores que trabajaban para el estado, de igual manera este término 

fue utilizado por el ejército estadounidense en el año 1916. Wenkods (2019) en su trabajo 

investigativo considera que el concepto de desempeño consistía en atribuir un jefe por cada 

empleado con la intención de dar informes sobre el desempeño que tenía cada trabajador. 

Por otra parte, Chiavenato (2011) sostiene que el rendimiento profesional se refleja 

en la eficacia demostrada por los trabajadores al ejecutar las tareas requeridas en su 
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entorno laboral. En consecuencia, este factor se erige como un elemento crucial que 

impulsa la capacidad competitiva de las entidades empresariales. 

Según Méndez (2000), el concepto de rendimiento profesional ha experimentado 

una evolución a lo largo del tiempo, transformándose en una herramienta clave para 

evaluar la idoneidad operativa de cada función dentro del ámbito laboral, teniendo en 

cuenta que los empleados de las diversas empresas necesitan una retroalimentación 

positiva en relación a los logros alcanzados, puesto que si los empleados tienen 

conocimientos de sus capacidades y destrezas tendrán una mayor eficiencia, de igual 

manera estos pueden tener una mejor seguridad y sentirán que son tomados en cuenta 

dentro de una organización. 

 

2.2.5 Dimensiones del desempeño laboral 

• Relaciones interpersonales. Morales (2023) menciona que las relaciones 

interpersonales son interacciones entre los seres humanos, puesto que son seres 

naturalmente sociables. Se basan en vínculos emocionales y sentimentales, las cuales se 

manifiestan en intereses similares que generan interacción. 

Papalia (2018) refiere que las relaciones interpersonales son adaptadas según el 

contexto social y cultural. Son el pilar fundamental de cualquier civilización, ya que en 

base a ello se estructura la sociedad.  

Zevallos (2023) expresa que las relaciones interpersonales “son todas las maneras en las 

que interactúan las personas, así mismo depende de la habilidad de cada individuo para 

poder convivir con su entorno social más próximo” (p. 25). 

• Experiencia o habilidad práctica. Según Morales (2023), la experiencia práctica está 

conformada por las vivencias que un individuo pueda tener día a día. Todos los 

aprendizajes empíricos garantizan la mejora personal en el ámbito laboral.  Estas, son la 
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recopilación de información adquirida dentro de un determinado tiempo y contexto, las 

cuales benefician el desempeño laboral.  

Zevallos (2023) dice que son el “conocimiento y actitudes los cuales son adquiridos y 

se expresan en forma de talento, las personas que se encuentran comprometidas con su 

entorno laboral” (p. 32). Lo cual evidencia que a raíz de los aprendizajes adquiridos se 

logra desarrollar competencias y habilidades.  

• Satisfacción laboral. Para Morales (2023), la satisfacción laboral se entiende por los 

sentimientos positivos que los empleados puedan sentir durante el trabajo.  

Wenkods (2019) plantea que se trata del nivel de adaptación que experimenta un 

empleado en relación al ambiente de trabajo en el que se desenvuelve.  

Barriga (2016) dice que es el punto de vista favorable que posee los colaboradores 

respecto como se sienten en su puesto laboral, está relacionado con el cumplimiento de 

expectativas que puedan tener respecto a su centro laboral.  

 

2.3 Definición de términos 

Riesgo psicosocial. Son las deficiencias que se dan dentro de una empresa en la 

organización, gestión, insuficiente contexto social ocasionando resultados negativos tanto 

para el bienestar de los trabajadores como para la productividad de la empresa (INS, 

2022).   

Factores psicosociales. Son interacciones por un lado entre las condiciones de la 

empresa, el entorno de trabajo, contenido de las labores y por el otro lado las habilidades, 

cultura, necesidades y consideraciones personales fuera del trabajo de los colaboradores, 

Así, estas percepciones y vivencias tienden a ejercer una influencia significativa sobre el 

bienestar físico y mental, la productividad y el grado de complacencia del personal dentro 

de la entidad empresarial (OIT, 2016).   
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Desempeño laboral. Forma de determinar a los trabajadores si lograron las metas 

de manera eficiente y eficaz dentro de sus labores (Robbins y Coulter, 2010).  
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CAPÍTULO III 

HIPÓTESIS Y VARIABLES 

 

3.1 Formulación de la hipótesis  

3.1.1 Hipótesis general 

El riesgo psicosocial influye en el desempeño laboral de los trabajadores de una 

empresa minera de Ayacucho, 2023.  

 

3.1.2 Hipótesis específicas  

HE1. La dimensión exigencias psicologías influye positivamente en el desempeño 

laboral de los trabajadores de una empresa minera de Ayacucho, 2023. 

HE2.  La dimensión trabajo - familia influye positivamente en el desempeño laboral de 

los trabajadores de una empresa minera de Ayacucho, 2023. 

HE3.  La dimensión control sobre el trabajo influye positivamente en el desempeño 

laboral de los trabajadores de una empresa minera de Ayacucho, 2023. 

HE4.  La dimensión apoyo social influye positivamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una empresa minera de Ayacucho, 2023. 

HE5. La dimensión compensación del trabajo influye positivamente en el desempeño 

laboral de los trabajadores de una empresa minera de Ayacucho, 2023. 
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HE6. La dimensión capital influye positivamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una empresa minera de Ayacucho, 2023. 

 

3.2 Formulación de las variables de estudio 

Variable 1: Riesgo psicosocial. 

Variable 2: Desempeño laboral. 
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3.3 Operacionalización de variables  

 

Tabla 1 

Operacionalización de la variable factor de riesgo psicosocial 
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Tabla 2 

Operacionalización de la variable desempeño laboral 
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CAPÍTULO IV 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

 

4.1 Tipo y nivel de investigación 

4.1.1 Tipo de investigación 

El estudio es pura o también denominada básica o fundamental, mediante la cual 

podemos indagar nuevos conocimientos. Sánchez y Reyes (2019) mencionan que tiene 

como finalidad recoger datos de una determinada realidad, para poder incrementar los 

conocimientos, y así llegar al descubrimiento de las leyes generales y los principios, las 

cuales permitan generar una nueva teoría científica. 

 

4.1.2 Nivel de investigación 

La presente investigación se trabajó en un nivel de estudio correlacional. Para 

Sánchez y Reyes (2019), investigaciones del nivel correlacional buscan recopilar 

información sobre el estado actual del fenómeno. Nuestra investigación se trata de recoger 

datos sobre el estado actual de un determinado objeto y así pasar a analizarla. En este caso 

particular, los factores analizados fueron los peligros de índole psicosocial y el 

rendimiento en el ámbito profesional. 
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4.2 Método de investigación 

En esta investigación, se utilizó el método científico, que cumplió con los 

requisitos de objetividad, sistematicidad y productividad del fenómeno de investigación. 

De acuerdo con Carrasco (2019), consiste en escoger el objeto que se pretende estudiar, 

Con el fin de que sea posible definir y contextualizar adecuadamente el tema de estudio, 

facilitando así el establecimiento de conexiones precisas entre los elementos analizados. 

 

4.3 Diseño 

La actual investigación asume un diseño de investigación descriptivo correlacional. 

Según Sánchez y Reyes (2019), este diseño explora y recolecta información con la 

intención de describir, analizar y detallar las relaciones que existe entre las 

conceptualizaciones entre las variables de estudio, en mi investigación se trata de analizar, 

describir y detallar en el contexto de este estudio, las variables de estudio se observadora 

sin manipular la información obtenida. En esta ocasión, el objetivo fue examinar la 

conexión entre los factores de riesgo psicosocial y el rendimiento en el trabajo. El modelo 

conceptual se presenta a continuación.  

 
Donde:  

M: Muestra 

O1: Observación de la variable 1 Riesgo Psicosocial.  

O2: Observación de la variable 2 Desempeño laboral. 

r: Relación entre las variables. 
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4.4 Técnica y recopilación de datos 

4.4.1 Técnica 

La obtención de datos e información se llevó a cabo mediante la administración in 

situ de un cuestionario. Hernández et al. (2019) mencionan que la encuesta hace que un 

estudio se desarrolle mediante la observación, de uno o más investigadores para desarrollar 

nuevos conocimientos.  

 

4.4.2 Instrumento 

Como instrumento de investigación, se utilizó dos cuestionarios, conocidos como 

un conjunto de incógnitas respecto de las variables de la investigación: En cuanto a la 

evaluación de las variables, se utilizaron dos instrumentos: para medir los riesgos 

psicosociales se implementó el cuestionario CENSOPAS-COPSOQ en su versión media, 

mientras que para evaluar el desempeño laboral se recurrió a un cuestionario específico 

sobre este tema. 

Ficha técnica 

Nombre de la prueba: CENSOPAS – COPSOQ 

Autores: Instituto Nacional de Salud 

Origen: Método COPSOQ – ISTAS 21 (versión 2)  

Año de publicación: Adaptado en Perú – 2021 

Aplicación: Empresas que cuenten con 25 a más colaboradores 

Tipo de administración: Individual y colectiva 

Edad: A partir de los 18 años en adelante 

Tiempo de aplicación: 25 a 35 minutos, aproximadamente 

Objetivo: Evaluar y prevenir los riesgos psicosociales dentro de las diversas 

empresas en el Perú.  
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Materiales: Cuenta con un manual, cuestionario y el software para la corrección. 

Características: Este cuestionario se basa en el modelo de demanda – control – 

apoyo social y esfuerzo – compensaciones. También, su validez y confiabilidad han 

sido contrastadas. La prueba consta de 69 preguntas, están divididas en seis 

aspectos tales como sociodemográfica, condición laboral, factor psicosocial, 

satisfacción en el trabajo, salud mental, salud general, estrés y, finalmente, burnout. 

Ficha técnica 

Nombre de la prueba: Desempeño laboral 

Autora: Anabel Katerine Castillo Atau 

Año de publicación: 2023 

Tipo de administración: Individual y colectiva 

Tiempo de aplicación: 5 a 10 minutos, aproximadamente 

Ítems: escala tipo Likert 

 

4.5 Validez y confiabilidad de instrumento 

4.5.1 Validez del instrumento 

Para garantizar la validez de las herramientas de investigación, se recurrió a la 

evaluación de un panel compuesto por tres especialistas en el campo de estudio y en las 

variables analizadas. Los expertos consultados fueron los siguientes: 

 

Tabla 3 

Tabla de expertos que validaron el instrumento. 

N° Experto Calificación 

1 Lic. Ps. Carvo Ramos, Karen Lucía Aplicable 

2 Lic. Ps. Cuélar Arancibia, Lincol Brayan Aplicable 

3 Lic. Ps. Rivera Montero, Gabriela M. Aplicable 
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De acuerdo con el coeficiente de validez de contenido por expertos, propuesto por 

Hernández et al. (2019), se ha tenido una validez de 0,72 para Cuestionario CENSOPAS-

COPSOQ y de 0,76 para el Cuestionario del desempeño laboral. 

4.5.2 Confiabilidad del instrumento 

Posteriormente, para su confiabilidad, se aplicó una prueba de pilotaje en la 

empresa minera de Ayacucho, la cual fue aplicada a 12 obreros. Los resultados obtenidos 

por el programa estadístico SPSS versión 2.9 nos demuestra que los ítems y las escalas del 

instrumento son confiables para su aplicación ya que estos cumplen con la función de 

medir los constructos de cada instrumento.  

 

Tabla 4 

Confiabilidad de instrumentos. 

Instrumento Alfa de Cronbach N de evaluados 

Cuestionario CENSOPAS-COPSOQ 0,72 12 

Cuestionario del desempeño laboral 0,76 12 

 

Para el análisis de confiabilidad, se trabajó en relación con los niveles de 

confiabilidad, propuestos por George y Mallery (2003), los cuales se presentan a 

continuación: 

 

Tabla 5  

Niveles de confiabilidad, según George y Mallery (2003) 

Coeficiente Relación 

<.5 inaceptable 

>.5  pobre 

>.6 cuestionable 

>.7 aceptable 

>.8 bueno 

>.9 excelente 

 

Según el análisis realizado con el programa estadístico SPPS V.26 de acuerdo con 

los niveles de confiabilidad que nos presentan los autores mencionados, se obtuvo un Alfa 

de Cronbach de 0,72 para el cuestionario de CENSOPAS-COPSOQ VERSIÓN MEDIA; 
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y, por otra parte, en el cuestionario de desempeño laboral se obtuvo un Alfa de Cronbach 

de 0,76, lo cual pone en evidencia que los instrumentos presentan una confiabilidad 

aceptable. 

4.6 Población y muestra 

4.6.1 Población 

El estudio comprenderá a los 70 empleados que conforman la plantilla de la 

compañía minera ubicada en Ayacucho. Esta cifra representa lo que Carrasco (2019) 

denomina como el conjunto íntegro del cual se selecciona un subgrupo para constituir la 

muestra de investigación. 

 

4.6.2 Muestra 

El estudio se llevó a cabo con un grupo selecto de 52 empleados de la corporación 

minera, elegidos mediante un método de muestreo no aleatorio basado en la accesibilidad 

y disponibilidad de los participantes. Según la caracterización de Hernández et al. (2019), 

se trata de un subconjunto específico y relevante extraído de la población total, del cual se 

obtendrán los datos e información necesarios. Este subgrupo debe ser definido con 

precisión para determinar la muestra que será objeto de análisis en la investigación. 

 

4.7 Criterios de exclusión e inclusión 

4.7.1 Criterios de inclusión  

• Trabajadores pertenecientes a la empresa minera de Ayacucho.  

• Trabajadores que se encuentren laborando dentro del año 2023. 

• Trabajadores que se encuentren laborando en planta.  

• Personal que brinden su consentimiento informado.    
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4.7.2 Criterios de exclusión  

• Personal que no pertenecen a la empresa minera de Ayacucho.  

• Trabajadores que no se encuentren laborando dentro del año 2023. 

• Trabajadores que no se encuentren laborando en planta.  

• Trabajadores que no acepten el consentimiento informado.    
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CAPÍTULO V 

ANÁLISIS DE RESULTADOS 

 

 En el análisis y tratamiento de la información obtenida mediante las herramientas 

de investigación, se aplicaron métodos de estadística descriptiva. El estudio de la relación 

entre variables se realizó empleando el coeficiente de correlación rho de Spearman, 

estableciendo un nivel de significancia de 0,01 como criterio de interpretación. 

 

5.1 Análisis descriptivo de resultados 

5.1.1 Riesgo psicosocial 

 

Tabla 6  

Nivel de riesgo psicosocial 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Bajo 26 50 % 50 % 50 % 

Medio 22 42 % 42 % 92 % 

Alto 4 8 % 8 % 100 % 

Total 52 100 % 100 %  
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Figura 1  

Nivel de Riesgo psicosocial 

 
 

Interpretación 

En relación con la variable de riesgo psicosocial, se puede apreciar en la tabla 6 y la 

figura 1 que, de todos los trabajadores que participaron en esta investigación, el 50 % (26 

empleados) muestran un nivel bajo en dicha variable; además, un 42 % (22 empleados) 

presentan un nivel medio de riesgo psicosocial; por último, el 8 % (4 empleados) presentan 

un nivel alto de riesgo psicosocial. 

 

5.1.2 Resultados según la dimensión de la variable riesgo psicosocial 

 

Tabla 7  

Resultados de la dimensión 1: Exigencias psicológicas en el trabajo 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 24 46 % 46 % 46 % 

Medio 26 50 % 50 % 96 % 

Alto 2 4 % 4 % 100,0 

Total 52 100,0 100,0  
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Figura 2  

Resultados de la dimensión 1: Exigencias psicológicas en el trabajo 

 
 

Interpretación 

Con respecto a la dimensión de exigencias psicológicas en el trabajo, se observa en 

la tabla 7 y la figura 2 que, del total de trabajadores que participaron en esta investigación, 

el 46 % (24 empleados) presentan un nivel bajo en dicha dimensión; además, el 50 % (26 

empleados) se encuentran en un nivel medio de exigencias psicológicas, mientras que el 4 

% (2 empleados) reportan un nivel alto en esta dimensión. 

 

Tabla 8  

Resultados de la dimensión 2: Trabajo- familia 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 24 46 % 46 % 46 % 

Medio 26 50 % 50 % 96 % 

Alto 2 4 % 4 % 100,0 

Total 52 100,0 100,0  
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Figura 3  

Resultados de la dimensión 2: Trabajo- familia 

 
 

Interpretación 

En relación con la dimensión trabajo-familia, se puede ver en la tabla 8 y la figura 3 

que, del total de trabajadores que participaron en esta investigación, el 46 % (24 

empleados) tienen un nivel bajo en dicha dimensión; además, el 50 % (26 empleados) 

muestran un nivel medio en la dimensión trabajo-familia, y por último, el 4 % (2 

empleados) presentan niveles altos en esta dimensión dentro del entorno laboral. 

 

Tabla 9  

Resultados de la dimensión 3: control sobre el trabajo 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 25 48 % 48 % 48 % 

Medio 25 48 % 48 % 96 % 

Alto 2 4 % 4 % 100,0 

Total 52 100,0 100,0  
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Figura 4  

Resultados de la dimensión 3: control sobre el trabajo 

 
 

Interpretación 

Con respecto a la dimensión de control sobre el trabajo, se puede observar en la 

tabla 9 y la figura 4 que, del total de trabajadores que participaron en el estudio, el 48 % 

(25 empleados) presentan un nivel bajo en esta dimensión; de igual manera, el 48 % (25 

empleados) se encuentran en un nivel medio de control sobre el trabajo, y finalmente, el 4 

% (2 empleados) muestran un nivel alto en dicha dimensión. 

 

Tabla 10  

Resultados de la dimensión 4: Apoyo social y calidad de liderazgo 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 31 60 % 60 % 60 % 

Medio 18 34 % 34 % 94 % 

Alto 3 6 % 6 % 100,0 

Total 52 100,0 100,0  
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Figura 5  

Resultados de la dimensión 4: Apoyo social y calidad de liderazgo 

 
 

Interpretación 

En relación con la dimensión de apoyo social y calidad de liderazgo, se puede 

observar en la tabla 10 y la figura 5 que, del total de trabajadores que participaron en esta 

investigación, el 60 % (31 empleados) presentan un nivel bajo en dicha dimensión; 

además, un 34 % (18 empleados) se encuentran en un nivel medio, mientras que el 6 % (3 

empleados) muestran niveles altos de apoyo social y calidad de liderazgo en el entorno 

laboral. 

 

Tabla 11  

Resultados de la dimensión 5: Compensación del trabajo 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 26 50 % 50 % 50 % 

Medio 25 48 % 48 % 98 % 

Alto 1 2 % 2 % 100,0 

Total 52 100,0 100,0  
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Figura 6  

Resultados de la dimensión 5: Compensación del trabajo 

 
 

Interpretación 

En lo que respecta a la dimensión de compensación del trabajo, se puede ver en la 

tabla 11 y la figura 6 que, de todos los trabajadores que participaron en esta investigación, 

el 50 % (26 empleados) presentan un nivel bajo en dicha dimensión; además, el 48 % (25 

empleados) se encuentran en un nivel medio de compensación, y por último, el 2 % (1 

empleado) muestra un nivel alto en la dimensión de compensación del trabajo. 

 

Tabla 12  

Resultados de la dimensión 6: Capital social 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 23 44 % 44 % 44 % 

Medio 24 46 % 46 % 90 % 

Alto 5 10 % 10 % 100,0 

Total 52 100,0 100,0  
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Figura 7  

Resultados de la dimensión 6: Capital social 

 
 

Interpretación 

Con respecto a la dimensión de capital social, se observa en la tabla 12 y la figura 7 

que, de todos los trabajadores que participaron en esta investigación, el 44 % (23 

empleados) presentan un nivel bajo en dicha dimensión; además, un 46 % (24 empleados) 

se encuentran en un nivel medio de capital social, y finalmente, el 10 % (5 empleados) 

muestran niveles altos en esta dimensión dentro del entorno laboral. 

 

5.1.3 Resultados según la dimensión desempeño laboral 

 

Tabla 13  

Nivel de desempeño laboral 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 26 50 % 50 % 50 % 

Medio 23 44 % 44 % 94 % 

Alto 3 6 % 6 % 100,0 

Total 52 100,0 100,0  
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Figura 8  

Nivel de desempeño laboral 

 
 

Interpretación 

En lo que respecta a la variable desempeño laboral, se puede observar en la tabla 13 

y la figura 8 que, de todos los trabajadores que participaron en esta investigación, el 50 % 

(26 empleados) presentan un nivel bajo en esta variable; además, un 44 % (23 empleados) 

se encuentran en un nivel medio, mientras que el 6 % (3 empleados) muestran niveles altos 

en el desempeño laboral. 

 

5.1.4 Resultados según dimensiones de la variable desempeño laboral 

 

Tabla 14  

Resultados de la dimensión 1: Relaciones interpersonales 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 26 50 % 50 % 50 % 

Medio 25 48 % 48 % 98 % 

Alto 1 2 % 2 % 100,0 

Total 52 100,0 100,0  
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Figura 9  

Resultados de la dimensión 1: Relaciones interpersonales 

 
 

Interpretación 

En relación con la dimensión de relaciones interpersonales, se puede observar en la 

tabla 14 y la figura 9 que, de todos los trabajadores que participaron en esta investigación, 

el 50 % (26 empleados) presentan un nivel bajo en dicha dimensión; además, el 48 % (25 

empleados) se encuentran en un nivel medio, mientras que el 2 % (1 empleado) muestra un 

nivel alto en las relaciones interpersonales. 

 

Tabla 15  

Resultados de la dimensión 2: Experiencia habilidad práctica 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 27 52 % 52 % 52 % 

Medio 23 44 % 44 % 96 % 

Alto 2 4 % 4 % 100,0 

Total 52 100,0 100,0  
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Figura 10  

Resultados de la dimensión 2: Experiencia habilidad práctica 

 
 

Interpretación 

Con respecto a la dimensión de experiencia y habilidad práctica, se observa en la 

tabla 14 y la figura 9 que, de todos los trabajadores que participaron en esta investigación, 

el 52 % (27 empleados) presentan un nivel bajo en dicha dimensión; además, un 44 % (23 

empleados) se encuentran en un nivel medio, mientras que el 4 % (2 empleados) muestran 

niveles altos en experiencia y habilidad práctica. 

 

Tabla 16 

 Resultados de la dimensión 3: Satisfacción laboral 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 27 52 % 52 % 52 % 

Medio 23 44 % 44 % 96 % 

Alto 2 4 % 4 % 100,0 

Total 52 100,0 100,0  
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Figura 11  

Resultados de la dimensión 3: Satisfacción laboral 

 
 

Interpretación 

Respecto a la dimensión de satisfacción laboral, se puede notar en la tabla 16 y en 

la figura 11 que, del total de trabajadores incluidos en esta investigación, el 52% (27 

trabajadores) muestra un nivel bajo de satisfacción laboral. Además, el 44% (23 

trabajadores) se encuentra en un nivel medio de satisfacción laboral. Finalmente, el 4% (2 

trabajadores) presenta niveles altos de satisfacción labora. 

 

5.2 Contrastación de hipótesis 

5.2.1 Hipótesis general 

5.2.1.1 Hipótesis estadística. 

Ho:  El riesgo psicosocial no influye significativamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa minera de Ayacucho. 

 Ho: ρ = 0 

Ha:  El riesgo psicosocial influye significativamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa minera de Ayacucho. 

 Ho: ρ > 0 
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El umbral de significación se establece en 1%, o 0,01. La hipótesis alternativa (Ha) 

se acepta para cualquier valor de probabilidad mayor a 0,01, mientras que la hipótesis nula 

(Ho) se rechaza. La Rho de Spearman se utiliza como la estadística de prueba. 

Nivel de significancia:  

Se asume el nivel de significancia del 1 %; es decir del 0,01. 

Zona de rechazo: 

Para todo valor de probabilidad menor que 0,01; se rechaza la Hipótesis nula (Ho) 

y se acepta la Hipótesis Alterna (Ha). 

Estadístico de prueba: 

 

Tabla 17  

Contrastación de la hipótesis general      

Correlaciones 

 

Exigencias 

psicológicas Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Riesgo 

psicosocial 

Coeficiente de correlación 1,000 ,957** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 52 52 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,957** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 52 52 

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

 

Estimación del P valor: 

Sig > 0,01: Se acepta Hipótesis Nula  

Sig < 0,01: Se rechaza Hipótesis Nula 

Toma de decisión estadística: 

Se observa una relación positiva alta de 0,957. El valor de significancia bilateral 

reportado por SPSS versión 26 es 0,000, que es inferior a 0,01. Por consiguiente, con un 

nivel de confianza del 99%, se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la hipótesis nula. 

En otras palabras, se confirma una influencia estadísticamente significativa entre la 
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variable de riesgo psicosocial y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

minera de Ayacucho. 

 

5.2.2 Hipótesis específica 1 

5.2.2.1 Hipótesis estadística. 

Ho:  La dimensión exigencias psicológicas de riesgo psicosocial no influye 

significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

minera de Ayacucho. 

Ho: ρ = 0 

Ha:  La dimensión exigencias psicológicas de riesgo psicosocial influye 

significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

minera de Ayacucho. 

Ho: ρ > 0 

El nivel de significancia se establece en el 1%, equivalente a 0,01. La hipótesis 

alternativa (Ha) se acepta si el valor de probabilidad es mayor a 0,01, mientras que se 

rechaza la hipótesis nula (Ho). La estadística de prueba utilizada es la Rho de Spearman. 

Nivel de significancia: 

Se asume el nivel de significancia del 1 %; es decir del 0m01. 

Zona de rechazo: 

Para todo valor de probabilidad menor que 0,01; se rechaza la hipótesis nula (Ho) y 

se acepta la hipótesis Alterna (Ha). 

Estadístico de prueba: 

 

Tabla 18  

Contrastación de hipótesis específica 1 

Correlaciones 
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Exigencias 

psicológicas Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Exigencias 

psicológicas 

Coeficiente de correlación 1,000 ,924** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 52 52 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,924** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 52 52 

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

 

Estimación del P valor: 

Sig > 0,01: Se acepta hipótesis nula  

Sig < 0,01: Se rechaza hipótesis nula 

Toma de decisión estadística: 

Se identifica una fuerte relación positiva de 0,924. El valor de significancia 

bilateral reportado por SPSS versión 26 es 0,000, que es menor que 0,01. Por lo tanto, con 

un nivel de confianza del 99%, se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la hipótesis 

nula. En otras palabras, hay una influencia estadísticamente significativa entre la 

dimensión de exigencias psicológicas de riesgo psicosocial y el desempeño laboral de los 

trabajadores en la empresa minera de Ayacucho. 

 

5.2.3 Hipótesis específica 2 

5.2.3.1 Hipótesis estadística. 

Ho:  La dimensión trabajo - familia de riesgo psicosocial influye significativamente en 

el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa minera de Ayacucho, 2023. 

Ho: ρ = 0 

Ha:  La dimensión trabajo - familia de riesgo psicosocial influye significativamente en 

el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa minera de Ayacucho, 2023. 

Ho: ρ > 0 
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El nivel de significancia se establece en el 1%, equivalente a 0,01. La hipótesis 

alternativa (Ha) se acepta si el valor de probabilidad es mayor que 0,01, en tanto que se 

rechaza la hipótesis nula (Ho). La estadística de prueba utilizada es la Rho de Spearman. 

Nivel de significancia: 

Se asume el nivel de significancia del 1 %; es decir del 0,01. 

Zona de rechazo: 

Para todo valor de probabilidad menor que 0,01; se rechaza la hipótesis nula (Ho) y 

se acepta la hipótesis alterna (Ha). 

Estadístico de prueba: 

 

Tabla 19  

Contrastación de Hipótesis específica 2 

Correlaciones 

 Trabajo-familia Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Trabajo-

familia 

Coeficiente de correlación 1,000 ,772** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 52 52 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,772** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 52 52 

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

 

Estimación del P valor: 

Sig > 0,01: Se acepta hipótesis nula  

Sig < 0,01: Se rechaza hipótesis nula 

Toma de decisión estadística: 

Se observa una fuerte relación positiva de 0,772. El valor de significancia bilateral 

reportado por SPSS versión 26 es 0,000, que es inferior a 0,01. Por lo tanto, con un nivel 

de confianza del 99%, se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la hipótesis nula. Esto 

indica una influencia estadísticamente significativa entre la dimensión trabajo-familia de 



66 

riesgo psicosocial y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa minera de 

Ayacucho en 2023. 

 

5.2.4 Hipótesis específica 3 

5.2.4.1 Hipótesis estadística. 

Ho:  La dimensión control sobre el trabajo de riesgo psicosocial influye 

significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

minera de Ayacucho, 2023. 

Ho: ρ = 0 

Ha:  La dimensión control sobre el trabajo de riesgo psicosocial influye 

significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

minera de Ayacucho, 2023. 

Ho: ρ > 0 

El nivel de significancia se fija en el 1%, que equivale a 0,01. La hipótesis 

alternativa (Ha) se acepta si el valor de probabilidad es mayor a 0,01, mientras que la 

hipótesis nula (Ho) se rechaza. La prueba se realiza utilizando la Rho de Spearman como 

estadística. 

Nivel de significancia: 

Se asume el nivel de significancia del 1 %; es decir del 0,01. 

Zona de rechazo: 

Para todo valor de probabilidad menor que 0,01; se rechaza la hipótesis nula (Ho) y 

se acepta la hipótesis alterna (Ha). 

Estadístico de prueba: 
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Tabla 20  

Contrastación de hipótesis específica 3  

Correlaciones 

 Control sobre el trabajo Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Control sobre 

el trabajo 

Coeficiente de correlación 1,000 ,912** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 52 52 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,912** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 52 52 

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

 

Estimación del P valor: 

Sig > 0,01: Se acepta hipótesis nula  

Sig < 0,01: Se rechaza hipótesis nula 

Toma de decisión estadística: 

Se observa una fuerte relación positiva de 0,912. El valor de significancia bilateral 

proporcionado por SPSS versión 26 es 0,000, que es menor que 0,01. Por lo tanto, con un 

nivel de confianza del 99%, se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la hipótesis nula. 

Esto indica una influencia estadísticamente significativa entre la dimensión de control 

sobre el trabajo relacionada con el riesgo psicosocial y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa minera de Ayacucho en 2023. 

 

5.2.5 Hipótesis específica 4 

5.2.5.1 Hipótesis estadística. 

Ho:  La dimensión apoyo social de riesgo psicosocial influye significativamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa minera de Ayacucho. 

Ho: ρ = 0 

Ha:  La dimensión apoyo social de riesgo psicosocial influye significativamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa minera de Ayacucho. 

Ho: ρ > 0 
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El umbral de significación se considera el 1 %, es decir, el 0,01. La hipótesis 

alternativa (Ha) se acepta para cualquier valor de probabilidad superior a 0,01, mientras 

que la hipótesis nula (Ho) se rechaza. La Rho de Spearman sirve como estadística de 

prueba. 

Nivel de significancia: 

Se asume el nivel de significancia del 1 %; es decir del 0,01. 

Zona de rechazo: 

Para cualquier valor de probabilidad inferior a 0,01, se rechaza la hipótesis nula 

(Ho) y se acepta la hipótesis alternativa (Ha). 

Estadístico de prueba: 

 

Tabla 21  

Contrastación de hipótesis específica 4 

Correlaciones 

 Apoyo Social Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Apoyo 

Social 

Coeficiente de correlación 1,000 ,885** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 52 52 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,885** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 52 52 

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

 

Estimación del P valor: 

Sig > 0,01: Se acepta hipótesis nula  

Sig < 0,01: Se rechaza hipótesis nula 

Toma de decisión estadística: 

Se detecta una fuerte relación positiva de 0,885. El valor de significancia bilateral 

indicado por SPSS versión 26 es 0,000, que es menor que 0,01. Por consiguiente, con un 

nivel de confianza del 99%, se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la hipótesis nula. 

Esto significa que hay una influencia estadísticamente significativa entre la dimensión de 
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apoyo social y el desempeño laboral de los trabajadores en la empresa minera de 

Ayacucho en 2023. 

 

5.2.6 Hipótesis específica 5 

5.2.6.1 Hipótesis estadística. 

Ho:  La dimensión compensación del trabajo de riesgo psicosocial influye 

significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

minera de Ayacucho, 2023. 

Ho: ρ = 0 

Ha:  La dimensión compensación del trabajo de riesgo psicosocial influye 

significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

minera de Ayacucho, 2023. 

Ho: ρ > 0 

El nivel de significancia se establece en el 1%, equivalente a 0,01. La hipótesis 

alternativa (Ha) se acepta si el valor de probabilidad es mayor a 0,01, mientras que la 

hipótesis nula (Ho) se rechaza. Se utiliza la Rho de Spearman como la estadística de 

prueba. 

Nivel de significancia: 

Se asume el nivel de significancia del 1 %; es decir del 0,01. 

Zona de rechazo: 

Para todo valor de probabilidad menor que 0,01; se rechaza la hipótesis nula (Ho) y 

se acepta la hipótesis alterna (Ha). 

Estadístico de prueba: 

 



70 

Tabla 22  

Contrastación de hipótesis específica 5 

Correlaciones 

 

Compensación del 

trabajo Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Compensació

n del trabajo 

Coeficiente de correlación 1,000 ,941** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 52 52 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,941** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 52 52 

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

 

Estimación del P valor: 

Sig > 0,01: Se acepta hipótesis nula  

Sig < 0,01: Se rechaza hipótesis nula 

Toma de decisión estadística: 

Se observa una fuerte relación positiva de 0,941. El valor de significancia bilateral 

reportado por SPSS versión 26 es 0,000, que es menor que 0,01. Por lo tanto, con un nivel 

de confianza del 99%, se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la hipótesis nula. Esto 

indica que hay una influencia estadísticamente significativa entre la dimensión de 

compensación del trabajo relacionada con el riesgo psicosocial y el desempeño laboral de 

los trabajadores en la empresa minera de Ayacucho en 2023. 

 

5.2.7 Hipótesis específica 6 

5.2.7.1 Hipótesis estadística. 

Ho:  La dimensión capital de riesgo psicosocial influye significativamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa minera de Ayacucho. 

Ho: ρ = 0 

Ha:  La dimensión capital de riesgo psicosocial influye significativamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa minera de Ayacucho. 

Ho: ρ > 0 
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El nivel de significancia se fija en el 1%, lo que equivale a 0,01. Se acepta la 

hipótesis alternativa (Ha) si el valor de probabilidad es mayor a 0,01, y se rechaza la 

hipótesis nula (Ho). La estadística de prueba utilizada es la Rho de Spearman. 

Nivel de significancia: 

Se asume el nivel de significancia del 1 %; es decir del 0,01. 

Zona de rechazo: 

Para todo valor de probabilidad menor que 0,01; se rechaza la hipótesis nula (Ho) y 

se acepta la hipótesis alterna (Ha). 

Estadístico de prueba: 

 

Tabla 23  

Contrastación de hipótesis específica 6 

Correlaciones 

 Capital Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Capital Coeficiente de correlación 1,000 ,921** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 52 52 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,921** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 52 52 

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

Estimación del P valor: 

Sig > 0,01: Se acepta Hipótesis Nula  

Sig < 0,01: Se rechaza Hipótesis Nula 

Toma de decisión estadística: 

Se identifica una fuerte relación positiva de 0,921. El valor de significancia 

bilateral reportado por SPSS versión 26 es 0,000, que es inferior a 0,01. Por lo tanto, con 

un nivel de confianza del 99%, se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la hipótesis 

nula. Esto indica que hay una influencia estadísticamente significativa entre la dimensión 

de Capital de riesgo psicosocial y el desempeño laboral de los trabajadores en la empresa 

minera de Ayacucho en 2023. 
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CAPÍTULO VI 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 

El propósito de esta investigación fue identificar el impacto del riesgo psicosocial 

en el rendimiento laboral de los empleados de la empresa minera de Ayacucho. A 

continuación, se presentará la discusión sobre los resultados obtenidos. 

Los resultados presentados hasta este punto, en relación con el objetivo general, 

nos permiten establecer el impacto del riesgo psicosocial en el rendimiento laboral de los 

empleados de la empresa minera de Ayacucho. Los datos estadísticos obtenidos, con un 

valor p calculado de 0,000 a través de la prueba no paramétrica de Rho Spearman, 

muestran que el riesgo psicosocial afecta el desempeño de los trabajadores de la 

mencionada empresa. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa. 

Estos hallazgos contrastan con los resultados obtenidos por Rodríguez (2023), 

quien realizó un estudio titulado “Gestión del riesgo psicosocial y desempeño laboral en 

los colaboradores de la Municipalidad Provincial de El Dorado, San Martín, Perú”. La 

investigación de Rodríguez se centró en identificar la relación entre la gestión del riesgo 

psicosocial y el desempeño laboral en dicha municipalidad en 2023. En resumen, el 
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análisis estadístico revela que no hay una relación significativa entre el riesgo psicosocial y 

el rendimiento laboral. 

De igual manera, en relación con el primer objetivo específico, se ha logrado 

determinar el impacto de la dimensión de exigencias del trabajo en el desempeño laboral 

de los empleados de la empresa minera de Ayacucho. Los resultados estadísticos 

obtenidos, con un valor p calculado de 0,000 mediante la prueba no paramétrica de Rho 

Spearman, demuestran que la dimensión de exigencias del trabajo afecta el rendimiento de 

los trabajadores en la empresa minera de Ayacucho. Por consiguiente, se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 

De manera similar, el segundo objetivo específico nos permite evaluar el impacto 

de la dimensión Trabajo-Familia en el rendimiento laboral de los empleados de la empresa 

minera de Ayacucho. Los datos estadísticos obtenidos, con un valor p calculado de 0,000 

mediante la prueba no paramétrica Rho Spearman, indican que la dimensión Trabajo-

Familia afecta el desempeño de los trabajadores de la empresa minera de Ayacucho. Por lo 

tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 

Estos objetivos específicos concuerdan con los hallazgos de Durán (2022), quien 

investigó el “Riesgo psicosocial y desempeño laboral en los trabajadores de radiología de 

Lima, Perú”. El estudio de Durán tuvo como propósito identificar la relación entre el 

riesgo psicosocial y el rendimiento laboral en los trabajadores de radiología de la ciudad de 

Lima. En resumen, los resultados indican que existe una relación entre el factor de riesgo 

psicosocial y el desempeño laboral, según la correlación de Spearman, que fue de Rho = -

0,889. 

De manera similar, el tercer objetivo específico permite analizar el efecto de la 

dimensión Control sobre el trabajo en el rendimiento laboral de los empleados de la 

empresa minera de Ayacucho. Los resultados estadísticos obtenidos, con un valor p 
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calculado de 0,000 a través de la prueba no paramétrica Rho Spearman, demuestran que la 

dimensión Control sobre el trabajo afecta el desempeño de los trabajadores de la empresa 

minera de Ayacucho. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa. 

En relación con el objetivo específico 5, se puede determinar cómo la dimensión de 

Compensación del trabajo afecta el desempeño laboral de los empleados de la empresa 

minera de Ayacucho. Los resultados estadísticos obtenidos, con un valor p calculado de 

0,000 a través de la prueba no paramétrica de Rho Spearman, indican que la dimensión de 

Compensación del trabajo tiene un impacto significativo en el desempeño de los 

trabajadores. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 

Estos objetivos específicos son consistentes con los hallazgos de Chura (2022), 

quien investigó el “Riesgo psicosocial y desempeño laboral en los funcionarios de la 

Municipalidad Distrital de Alonso de Alvarado San Martín” en Perú. El estudio tenía 

como objetivo determinar la relación entre el riesgo psicosocial y el desempeño laboral de 

los empleados de dicha municipalidad. En conclusión, se evidencia una relación 

significativa entre el riesgo psicosocial y el desempeño laboral, según los análisis 

estadísticos inferenciales. 

En resumen, el objetivo específico 6 permite analizar cómo la dimensión del capital 

social en liderazgo afecta el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa minera 

de Ayacucho. Los resultados estadísticos obtenidos, con un valor p calculado de 0,000 

mediante la prueba no paramétrica de Rho Spearman, muestran que el capital social 

influye en el desempeño de los empleados. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alternativa. Estos hallazgos coinciden con los resultados de Aguilar 

(2022), quien investigó los “Factores de riesgo psicosociales y desempeño laboral en 

trabajadores atendidos en Policlínicos de una empresa minera del Sur Peruano”. Su 
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estudio buscaba determinar la relación entre los factores de riesgo psicosociales y el 

desempeño laboral en los trabajadores atendidos en el Policlínico de la empresa minera. En 

conclusión, los resultados indicaron una relación significativa entre los factores de riesgo 

psicosociales y el desempeño laboral, con una correlación de Spearman de Rho=-0,886. 
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CONCLUSIONES 

 

Finalmente, el presente estudio permite, de acuerdo a los objetivos planteados, 

llegar a las siguientes conclusiones: 

• En síntesis, se concluye que existe una influencia positiva alta (rho= 0,957) entre la 

variable riesgo psicosocial y la variable desempeño laboral con un nivel de 

significancia del 1 % sig= 0,01, por lo tanto, a mayor riesgo psicosocial, menor 

desempeño laboral. 

• Se determinó que existe una influencia positiva alta (rho= 0,924) entre la dimensión 

exigencias psicológicas en el trabajo y la variable desempeño laboral con un nivel de 

significancia del 1 % sig=0,01, por lo tanto, a mayor exigencia psicológica, menor 

desempeño laboral. 

• Se determinó que existe una influencia positiva alta (rho= 0,772) entre la dimensión 

trabajo - familia y la variable desempeño laboral con un nivel de significancia del 1 % 

sig=0,01, por lo tanto, a mayor conflicto trabajo – familia, menor desempeño laboral.  

• Se determinó que existe una influencia positiva alta (rho= 0,912) entre la dimensión 

control sobre el trabajo y la variable desempeño laboral con un nivel de significancia 

del 1 % sig=0,01, por lo tanto, a mayor control sobre el trabajo, menor desempeño 

laboral.  

• Se determinó que existe una influencia positiva alta (rho= 0,885) entre la dimensión 

apoyo social y calidad de liderazgo y la variable desempeño laboral con un nivel de 

significancia del 1 % sig=0,01, por lo tanto, a mayor apoyo social, mayor desempeño 

laboral. 

• Se determinó que existe una influencia positiva alta (rho= 0,941) entre la dimensión 

compensación del trabajo y la variable desempeño laboral con un nivel de 
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significancia del 1 % sig=0,01, por lo tanto, a mayor compensación laboral, mayor 

desempeño laboral. 

• Finalmente, se determinó que existe una influencia positiva alta (rho= 0,921) entre la 

dimensión capital social y la variable desempeño laboral con un nivel de significancia 

del 1 % sig=0,01, por lo tanto, a mayor capital social, mayor desempeño laboral. 
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RECOMENDACIONES 

 

Después de todo, sobre la base de los datos recopilados, obtenidos y procesados, se 

recomienda lo siguiente: 

• Capacitar y brindar talleres a los trabajadores de dicha empresa minera dando prioridad 

a las dimensiones de apoyo social y compensación en el trabajo ya que se ha 

identificado mayor porcentaje de escasa importancia en estas dimensiones, por tal 

motivo generando un bajo desempeño laboral. 

• Evaluar constantemente los riesgos psicosociales y dar mayor relevancia si dentro de 

ese año se ha generado cambios ya sea tecnológicos o métodos de trabajo para no 

generar mayores riesgos en el bienestar de los empleadores como de los empleados y 

hacia la empresa. 

• Fomentar una actitud de prevención de riesgo psicosocial, mediante capacitaciones de 

inducción a los nuevos personales que se incorporan en la empresa minera, así como 

también realizar periódicamente talleres y capacitaciones para el resto de los personales.    

• Por último, en la investigación realizada se trabajó con una muestra de su población; sin 

embargo, no se trabajó con los trabajadores que se encontraban de vacaciones o en 

descanso, por lo que se desconoce del otro grupo de trabajadores los riesgos 

psicosociales presentes en ellos. Con base a ello, se recomienda a la empresa minera 

realizar más estudios para realizar un abordaje integral, de manera que de acuerdo con 

cada grupo se pueda realizar su abordaje. 
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



86 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

  



87 

ANEXO 02: MATRIZ DE OPERACIONALIDAD 

OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE: Riesgo psicosocial 
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OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE: Desempeño laboral 
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ANEXO 03: INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 
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ANEXO 04: FICHA DE VALIDACIÓN DE CRITERIO DE JUICIO DE 

EXPERTOS 
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ANEXO 05: SOLICITUD DE AUTORIZACIÓN 
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ANEXO 06: OFICIO DE APROBACIÓN DEL COMITÉ DE ÉTICA 
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ANEXO 07: PROCESAMIENTO DE DATOS 
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