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RESUMEN 

El estudio se enfocó en analizar los factores psicosociales en el entorno laboral y 

cómo afecta en el Desempeño laboral de los trabajadores de la Micro Red de Salud Acora, 

tuvo como objetivo principal: determinar el grado de relación de los factores psicosociales 

y desempeño laboral. La metodología adoptada para este estudio fue tipo básica teórica, 

de nivel correlacional con un diseño no experimental de corte transversal; teniendo una 

muestra de 83 trabajadores. Para la recopilación de datos se utilizó como instrumento un 

cuestionario, se evaluó la confiabilidad del mismo mediante el coeficiente alfa de 

Cronbach; siendo el nivel de confianza excelente de 0,912 para la variable factores 

psicosociales y 0.943 para la variable desempeño laboral. Para la comprobación de 

hipótesis se utilizó la prueba estadística coeficiente de correlación de Rho Spearman cuyo 

resultado muestra que existe una correlación positiva significativa del 0.696, respaldada 

por un p-valor de 0.00 entre los variables factores psicosociales y desempeño laboral. 

Demostrando así en los resultados específicos la correlación de las dimensiones de ambas 

variables tales como; condiciones de lugar de trabajo con una correlación moderada 

positiva de 0.580; exigencias laborales con una correlación positiva de 0.730; carga de 

trabajo con una correlación positiva de 0.651 y finalmente apoyo social con una 

correlación alta y positiva de 0.866. Se concluye que estos resultados son indicadores que 

permite fomentar la formulación de políticas sociales y organizacionales que propicien 

un entorno laboral óptimo y mejoren los niveles de satisfacción y desempeño laboral de 

los trabajadores. 

Palabras clave: Desempeño laboral, Factores psicosociales, Riesgo laboral, 

Salud ocupacional y Seguridad y salud en el trabajo. 
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ABSTRACT 

The study focused on analyzing the psychosocial factors in the work environment 

and how it affects the work performance of the workers of the Acora Health Micro 

Network. Its main objective was to determine the degree of relationship between 

psychosocial factors and work performance. The methodology adopted for this study was 

a basic theoretical type, correlational level with a non-experimental cross-sectional 

design; having a sample of 83 workers. For data collection, a questionnaire was used as 

an instrument; its reliability was evaluated using Cronbach's alpha coefficient; The 

excellent confidence level being 0.912 for the psychosocial factors variable and 0.943 for 

the job performance variable. To test the hypotheses, the Rho Spearman correlation 

coefficient statistical test was used, the result of which shows that there is a significant 

positive correlation of 0.696, supported by a p-value of 0.00 between the psychosocial 

factors and job performance variables. Thus demonstrating in the specific results the 

correlation of the dimensions of both variables such as; workplace conditions with a 

moderate positive correlation of 0.580; work demands with a positive correlation of 

0.730; workload with a positive correlation of 0.651 and finally social support with a high 

and positive correlation of 0.866. It is concluded that these results are indicators that allow 

the formulation of social and organizational policies that promote an optimal work 

environment and improve the levels of satisfaction and job performance of workers. 

Keywords:  Job performance, Psychosocial factors, Occupational risk, 

Occupational health and Safety and health at work. 
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INTRODUCCIÓN 

Actualmente, las medidas de seguridad y salud en el trabajo incluyen factores 

mentales y sociales. Sin embargo, la condición se ha convertido en un problema cada vez 

más común en el lugar de trabajo debido al creciente impacto de los factores de 

psicosociales en el trabajo. Estos factores se han convertido en una amenaza a la salud 

que afecta aproximadamente uno de cada cinco trabajadores a nivel mundial (Freire y 

Garabal, 2017). Un estudio peruano (Oblitas, et al., 2016) indica que el 60% de los 

factores de riesgo psicosociales se encuentran en el trabajo, afectando la salud y el 

desempeño laboral. Esta realidad es particularmente evidente en las instituciones públicas 

y privadas de la región, particularmente en el sector salud, donde las tareas especializadas 

y la atención al paciente pueden generar estrés y riesgos psicosociales significativos. 

Además, factores como falta de autonomía, tareas poco claras, altos niveles de estrés y 

falta de apoyo de los superiores contribuyeron para las deficiencias en el desempeño de 

estos profesionales.  

En el sector de la salud, el desempeño laboral se ha convertido en una variable 

que puede considerarse un marcador de ausentismo, rotación de empleados, agotamiento 

y la intención de desertar a su trabajo. Es así que en el campo de la salud la satisfacción 

laboral y el desempeño laboral es vista como un desafío dentro de muchas instituciones 

prestadoras de servicio de salud, donde es usual el déficit de profesionales, sumado a altos 

costos laborales y la presencia de factores psicosociales que afectan la salud y bienestar 

de los trabajadores. (Villarroel et al., 2018) 

En términos de la línea de investigación y el tema, esta investigación se centra en 

el Desarrollo Humano y Calidad de Vida enfatizando bajo el enfoque de salud y bienestar 

en el entorno laboral. La metodología empleada es de enfoque cuantitativo y se basa en 

el método correlacional causal, con la intención de describir y relacionar la variable 

psicosocial y el desempeño laboral. Cuyo propósito fue establecer la correlación existente 

de las variables factores psicosociales condiciones del lugar de trabajo, exigencias 

laborales, carga laboral y el apoyo social) y el desempeño laboral.  

La estructura del presente estudio se divide en cuatro capítulos: En el Capítulo I, 

se revisa la literatura existente para fundamentar teóricamente la investigación, se definen 

las variables y dimensiones abordadas, y se presentan antecedentes a nivel internacional, 
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nacional y local. En relación al Capítulo II, se evidencia el planteamiento del problema, 

se justifica la investigación, se establecen objetivos generales y específicos, y la 

formulación de la hipótesis general y específica. 

Asimismo, en el Capítulo III, describe el lugar de estudio, la población, la muestra 

y se explica la metodología de la investigación. Se detallan los métodos utilizados para el 

logro de objetivos específicos. Y posteriormente en el Capítulo IV, presenta los resultados 

obtenidos, en base a los objetivos establecidos en el estudio. Los resultados se analizan 

desde una perspectiva descriptiva e inferencial y la discusión. En conclusión, el objetivo 

de este estudio fue identificar y comprender la relación entre factores psicosociales y 

resultados laborales, centrándose en los trabajadores de la Micro red Acora - Red Salud 

Puno en 2023. También se describen las conclusiones y recomendación del estudio en 

virtud de los objetivos planteados. 
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CAPÍTULO I 

1REVISIÓN DE LITERATURA 

1.1 Marco teórico 

Este capítulo proporciona la base teórica del estudio, en la primera sección 

describe los constructos teóricos que subyacen las variables factores psicosociales y 

desempeño laboral. Asimismo la definición de sus respectivas dimensiones. 

1.1.1 Fundamentación Teórica sobre Factores Psicosociales 

Basados en un enfoque holístico de salud y seguridad, enfoques 

contemporáneos de la salud que ganan más poder cuando se analizan en términos 

de conceptualizaciones de salud y enfermedad. En este contexto, a partir del 

conocimiento existente y su integración, existe una clara necesidad de explorar la 

relación entre los factores ambientales y psicosociales que juegan un papel vital 

en este proceso de salud-enfermedad. Se considera la relevancia de las variables 

conductuales y psicosociales para cuestiones importantes desde una perspectiva 

de salud, y se presentan argumentos a favor de nuevos conceptos de salud, 

métodos de promoción de la salud, prevención de enfermedades y más. Entre 

estos factores psicosociales, el trabajo es considerado unos de los más 

importantes, no solo por su importancia, sino también por las largas jornadas 

laborales. Esta interacción entre Salud y Trabajo, es conocido con el concepto de 

Salud Ocupacional. (Alavarado, 2018) 

Históricamente, cualquier actividad laboral está asociada a riesgos durante 

su ejecución. Por lo tanto, nuestra comprensión y actitud hacia él ha cambiado 

actualmente. Los riesgos ya no son características inevitablemente asociadas al 

trabajo, sino que son inherentes a su naturaleza, pasando de la realización de 

actividades higiénicas que lo previenen a otras actividades que promueven 

espacios de desarrollo saludable, mejorando con ello el bienestar de los empleados 

y el trabajo en equipo. Siendo así que la Salud Ocupacional deja por tanto de ser 

un problema de naturaleza individual para convertirse en un problema social. Es 

decir, el entorno laboral ya no es una cuestión personal sino social. (Moreno-

Jiménez y Garrosa, 2012). 
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1.1.2 Factores Psicosociales 

Según la secretaria del Trabajo y Prevencion Social (2018) en su Norma 

Oficial Mexicana – 035 define a los factores psicosociales en el entorno laboral 

como una serie de interacciones que involucran el trabajo en sí, el entorno en el 

que se desarrolla, el nivel de satisfacción laboral, las condiciones dentro de la 

organización, así como las habilidades, el desempeño, las necesidades, la cultura 

y las cuestiones personales que trascienden el ámbito laboral de los empleados. 

Estos factores afectan la salud, el desempeño y la seguridad de los trabajadores a 

través de la forma en que perciben y experimentan su entorno. Estos factores 

psicosociales en el ambiente laboral son: condiciones laborales, exigencias 

laborales, carga de trabajo y apoyo social. 

De acuerdo con Patlán (2019) los factores psicosociales en el lugar de 

trabajo son interacciones entre el trabajo, el ambiente, la satisfacción laboral y las 

condiciones organizacionales que pueden influir o afectar en la salud, en el 

desempeño y la satisfacción en el entorno laboral. Los principales factores 

psicosociales son condiciones del ambiente de trabajo (condiciones del lugar de 

trabajo que exigen al trabajador un esfuerzo adicional de adaptación), carga de 

trabajo (trabajos que exigen más de los empleados de lo que pueden manejar o 

excedan su capacidad), exigencias laborales (falta de control sobre el trabajo) y 

apoyo social (interacción que se establece en el contexto laboral y tipo de relación 

patrón representantes-trabajadores). Asimismo, estos factores componen:  

 En el primer nivel, los factores psicosociales producen respuestas positivas, 

negativas y adaptativas. 

 En segundo nivel están los factores de riesgo psicosocial (tienen un efecto 

nocivo sobre la salud del trabajador y el funcionamiento  de la organización) 

 El tercer nivel son los riesgos psicosociales (que podrían afectar la salud de 

los empleados y el negocio en el mediano y largo plazo). 

Según Moreno (2012) una de las primeras menciones sobre “Factores 

Psicosociales” apareció en el año 1984 con una de las publicaciones de la 

“Organización Internacional del Trabajo (OIT)” donde describieron como 

"condiciones" que pueden presentar las personas con respecto a su entorno 
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organizacional, laboral y social. Estas condiciones son el resultado de la gestión, 

así como factores internos o externos (factores ambientales, personales, 

organizacionales, etc.) que tienen un efecto en su bienestar, por ende, repercute en 

la salud del empleado. 

Los factores psicosociales se refieren a las dinámicas que surgen de la 

correlación entre el entorno laboral, la satisfacción en el trabajo y las condiciones 

organizacionales. Además, es importante tener en cuenta que las capacidades, las 

necesidades y los aspectos culturales y personales de los trabajadores en su vida 

fuera del trabajo también pueden ejercer influencia sobre su salud y su desempeño 

laboral, ya que afectan sus percepciones y experiencias en el ámbito laboral. 

(Fuente: Comisión Conjunta OIT-OMS, 9° período de sesiones, 1984). 

Los factores psicosociales se refieren a aspectos de las condiciones 

laborales que influyen en la salud a través de procesos tanto psicológicos como 

fisiológicos. Para comprender con más detalle el término "psicosocial", podemos 

analizarlo desde dos perspectivas: "psicológica", en cuanto a cómo impactan en 

nuestros pensamientos y en nuestras funciones mentales y conductuales, y 

"social", dado que su origen está relacionado con aspectos sociales, como ciertas 

características en la organización del trabajo. (Fuente: Comité Conjunto OIT-

OMS, 2011). 

Los factores psicosociales generalmente se consideran factores 

organizacionales que pueden tener consecuencias positivas y negativas. Si estos 

factores son positivos, los empleados ganan más experiencia y competencia 

profesional debido a las condiciones organizacionales apropiadas que promueven 

el desarrollo de habilidades laborales, personales y laborales, así como un alto 

estado de satisfacción laboral, productividad y motivación. Como resultado, los 

empleadores reconocen los beneficios de una cultura gerencial y un ambiente de 

trabajo exitosos para la salud, el desarrollo personal y el bienestar individual y 

organizacional. (Bernal, 2010). 

1.1.3 Dimensión de los factores psicosociales 

Patlán (2019) sostiene que las principales dimensiones de los factores 

psicosociales son condiciones en el ambiente de trabajo (condiciones del lugar de 
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trabajo que exigen del trabajador un esfuerzo adicional de adaptación), carga de 

trabajo (exigencias que el trabajo impone al trabajador y que excedan su 

capacidad), exigencias laborales (falta de control sobre el trabajo) y apoyo social 

(interacción que se establece en el contexto laboral y tipo de relación patrón 

representantes-trabajadores). 

A. Dimensión condiciones del lugar de trabajo 

En su sentido más amplio el Instituto Nacional de Seguridad e 

Higiene en el Trabajo (INSHT, 2022) sostiene que las condiciones del 

lugar de trabajo están compuestas por varios tipos de 

condiciones, como las condiciones físicas en que se realiza el trabajo 

(iluminación, comodidades, tipo de maquinaria, uniforme), 

las condiciones ambientales (contaminación, seguridad y salud en el 

trabajo) y las condiciones organizativas (duración de la jornada laboral, 

descanso exceso de horas de trabajo y la necesidad de proteger la salud y 

la seguridad de los trabajadores.  

 Condiciones físicas como son: las condiciones acústicas, 

vibraciones, iluminación, radiaciones ionizantes y no ionizantes con 

el objeto de establecer unos niveles de exposición a estos agentes 

aceptables para la salud de los trabajadores. 

 Condiciones ambientales relacionados a contaminación, 

seguridad y limpieza 

 Condiciones organizacionales son los relacionados con la 

distribución de tareas, reparto de funciones y responsabilidades, 

horarios y tiempos, velocidad de ejecución, relaciones 

interpersonales, etc., que pueden llegar a producir unas 

consecuencias negativas sobre la salud del trabajador, no sólo a nivel 

físico, sino que también a nivel social y mental. 

En su estudio Patlan (2019) el factor psicosocial condiciones en el 

ambiente de trabajo se refiere a condiciones del lugar de trabajo que exigen 

del trabajador un esfuerzo adicional de adaptación. 

https://definicion.de/seguridad/
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Las condiciones laborales engloban una variedad extensa de 

asuntos y temas, que van desde aspectos relacionados con el tiempo 

laboral (como las horas trabajadas, los descansos y los horarios) hasta la 

compensación salarial y los requisitos físicos y mentales del entorno 

laboral. Se puede decir que las condiciones de trabajo consisten en 

diferentes tipos de condiciones es así las situaciones físicas en las que se 

ejecuta el trabajo, la iluminación, el confort, las condiciones ambientales 

y las condiciones organizacionales. (Villarroel, 2013) 

Para la Organización Internacional del Trabajo cito a  Soto (2013) 

definiendo las condiciones del lugar de trabajo son un conjunto de factores 

que pueden perjudicar de manera negativa la salud de los empleados. Las 

condiciones laborales incluyen el entorno de trabajo, el horario laboral, el 

salario, las vacaciones y un equilibrio entre el trabajo y la vida personal. 

B. Dimensión Exigencias laborales 

Las exigencias laborales son requisitos específicos que impone el 

proceso laboral a los empleados por el proceso de trabajo, a razón y 

consecuencia de las actividades ejecutadas por los empleados y la división 

organizativa y técnica del lugar de trabajo. El entorno laboral ha 

experimentado una serie de transformaciones a lo largo del tiempo, 

tornándose más desafiante y dinámico debido a las crecientes demandas 

de la sociedad actual, que es cada vez más globalizada. Es por ello que las 

exigencias laborales más relevantes son creatividad, capacidad de tomar 

decisiones en el trabajo (control sobre su trabajo) y adaptabilidad 

habilidades y aptitudes para generar una mayor productividad laboral”. 

(Gil-Monte, 2012) 

A continuación, se describen las principales competencias 

requeridas actualmente en el ámbito laboral: 

 Adaptabilidad: Es necesario poseer una notable habilidad para 

ajustarse a las variaciones que surgen debido a diversas situaciones, 

circunstancias, tareas y proyectos. 
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 Creatividad: Se aprecia la habilidad para producir ideas novedosas, 

fomentar la innovación y abordar cualquier desafío que pueda 

presentarse. 

 Iniciativa: En el entorno laboral actual, se necesitan trabajadores 

ágiles que puedan llevar a cabo tanto tareas sencillas como 

complejas de manera eficiente y superar obstáculos. 

 Capacidad para trabajar en equipo: En la globalización en el que 

vivimos, los equipos tienen que realizar diferentes actividades, 

incluso con personas de otras ciudades o países. 

“Este tipo de exigencias se deriva de la cantidad de trabajo que se 

asigna a un empleado para finalizarlo en un plazo determinado, sin evaluar 

varios factores generales, tales como el tiempo, el ambiente de trabajo, las 

condiciones en las que se va a desarrollar”. Asimismo, no se valoran los 

factores personales como la habilidad, experiencia, conocimientos, entre 

otros factores que el empleador busca resultados óptimos. “Cuando las 

exigencias de los trabajadores son incompatibles para realizar en el 

trabajo, lo que provocara insatisfacción, disminución en la implicación en 

el trabajo y menor rendimiento” (Garcia, 2020) 

En síntesis, las exigencias laborales se relacionan directamente con 

el proceso de trabajo (organización y distribución), así como con las 

actividades que la persona lleva a cabo; tales como creatividad, iniciativa, 

capacidad para adaptarse a los cambios, a diferentes situaciones y a nuevas 

actividades (adaptabilidad) y capacidad para trabajar en equipo. Todos 

estos aspectos pueden ser motivo de deterioro de la salud física y mental, 

ya que, a partir de la interacción con el medio, la persona percibe que la 

demanda rebasa su capacidad y sus recursos. (Gonzales, 2022) 

C. Dimensión carga de trabajo. 

En su estudio Patlan (2019) la carga de trabajo es considerada 

como un factor psicosocial, y es de riesgo cuando logra afectar el bienestar 

físico, mental y social del trabajador lo cual influye significativamente en 

la ejecución de las tareas. Es decir, “exigencias que el trabajo impone al 
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empleado y que van más allá de su capacidad”. Existen factores que 

interfieren en su ejecución como el tiempo, la cantidad, dificultad y 

habilidades del trabajador. 

 Jornada de trabajo: Hace referencia al tiempo que cada trabajador 

dedica al desempeño de su trabajo, por el cual ha sido contratado. 

Contabiliza el número de horas que el empleado ha de desempeñar 

su labor según el contrato, dentro del periodo laboral que se trate, ya 

sean horas, días, semanas o años. Y que puede influir de manera 

negativa en el desempeño laboral debido a “modificaciones de 

turnos, cambio nocturno, horario inflexible, horario de trabajo 

imprevisible, jornadas largas o sin tiempo para la interacción por 

exceso de trabajo”. 

 Actividades desarrolladas: Actividades concretas que el trabajador 

desarrolla en su centro de trabajo de acuerdo a su perfil ocupacional. 

 Demanda laboral: Referida a una excesiva demanda intelectual o 

mental en función a la experiencia, conocimiento y habilidades del 

trabajador. Es generada cuando el trabajador debe realizar varias 

actividades en un plazo de tiempo corto, tratándose de tareas 

estandarizadas y especializadas que requiere de una atención 

sostenida y un ritmo de trabajo elevado. Alta presión temporal, 

plazos urgentes para la culminación de las actividades. 

Carga de trabajo se refiere al tiempo en el que se lleva a cabo una 

tarea con base en estimaciones de tiempos realizados por personas 

experimentadas en dichas tareas. Según datos del Miniaterio de Salud de 

Costa Rica (2008) el exceso de carga de trabajo en la ejecución de una 

tarea puede resultar en altos niveles de fatiga en el personal colaborador 

de una organización y, por tanto, incidir en problemas de salud que 

generarían una disminución de la productividad.  

Asimismo, Gil-Monte (2012) refieren que la carga de trabajo 

comprende tanto una dimensión cuantitativa como cualitativa, la primera 

hace referencia al cuánto se hace, es decir, tener que realizar demasiado 
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trabajo en muy poco tiempo y la segunda al qué se hace, es decir, la 

dificultad para realizar o procesar las tareas o funciones. 

D.  Apoyo Social. 

Patlan (2019) el factor psicosocial apoyo social es la interacción 

que se establece en el contexto laboral y tipo de relación patrón 

representantes-trabajadores. 

 Relaciones sociales con Supervisores- jefes: el apoyo social de 

parte de los representantes hacia sus trabajadores. 

 Relaciones sociales con compañeros: el apoyo social de parte de 

los compañeros de trabajo.  

“El apoyo social incluye ayudar a las personas cuando necesitan 

ayuda para realizar tareas. Este apoyo debe ser voluntario y necesario, y la 

falta de colaboración reflejaría la eficiencia de la gestión del personal. La 

gestión de equipos humanos está relacionada con la calidad del liderazgo 

que aplica a los mandos inmediatos y el apoyo social de los superiores”. 

(Garcia, 2020) 

Este punto abarca la amabilidad asertiva entre compañeros que 

tengan dificultades para completar actividades y tareas, lo cual refleja una 

falta de respaldo en las habilidades de gestión del personal, obstaculizando 

la cooperación en el equipo y fomentando el desarrollo de competencias 

individuales. 

1.1.4 Fundamentos Teóricos de Desempeño laboral  

De acuerdo Bautista et al. (2020) uno de los pilares teóricos más 

importantes para evaluar el desempeño laboral es el modelo de Campbell, que se 

construye como un constructo multidimensional y considera el desempeño laboral 

como "un conjunto de componentes" que incluye factores laborales y personales 

del trabajador. Este modelo muestra el "verdadero desempeño laboral y su 

impacto en el desarrollo laboral" del trabajador. Considerado como sistemas 

integrados que trabajan para aumentar la eficacia, la eficacia y el éxito de las 

organizaciones. 
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El cual tiene por finalidad contar con los compontes fundamentales para 

determinar el rendimiento y de esta manera, asistir a la formulación de estrategias 

orientadas al cumplimiento de los objetivos establecidos por las organizaciones. 

Este objetivo se centra en el comportamiento de los trabajadores y la toma de 

decisiones sobre los resultados. 

El modelo de Campbell “sostiene que el personal puede experimentar un 

desempeño elevado o bajo, lo que implica que los factores determinantes de los 

niveles están vinculados a la personalidad, interés e inteligencia de los 

trabajadores”. En consecuencia, se presentan tres factores determinantes. 

 Conocimiento declarativo: se refiere al desempeño de las tareas y los 

requisitos necesarios en la actividad, vinculado al esfuerzo que el trabajador 

realiza en tareas particulares a través de su conducta. 

 Conocimiento Procedimental y Habilidades: “asociado al aporte del 

trabajador en el equipo de trabajo”. 

 Motivación: tiene un impacto en la responsabilidad del trabajador, así como 

en sus cambios dentro de la organización. 

Los componentes del desempeño incluyen: “dominios de tareas 

específicas, que son la capacidad de una persona para completar las tareas que se 

le han asignado; habilidades en tareas no específicas, que se relacionan con tareas 

que no son exclusivas del trabajo pero que son esperadas por el empleador; la 

comunicación oral y escrita incluye las habilidades de los trabajadores para 

escribir o hablar en audiencia de cualquier tamaño; mantenimiento de la disciplina 

personal, que incluye evitar comportamientos desagradables en el trabajo; 

facilitación del rendimiento en equipo, que incluye el grado de apoyo y 

colaboración necesarios para mantener la meta del grupo de trabajo por parte de 

un trabajador hacia sus compañeros”. Verificar la influencia de alguien en el 

desempeño de los subordinados a través de la interacción verbal, específicamente 

en los comportamientos dirigidos a la integración, proponiendo soluciones a los 

problemas y la organización de los recursos. (Campbell, 1993 citado en 

Cienfuegos et al., 2020) 
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1.1.5 Desempeño Laboral 

El sustento teórico de la investigación, correlacionado con las variables de 

desempeño laboral, conceptualizadas como estrategias individuales para el logro 

de metas deseadas, alcanzándolas al interior de las instituciones. Refiriéndose a 

los resultados obtenidos por los trabajadores en términos de cómo abordan y 

ejecutan sus responsabilidades, incluyendo la calidad de su trabajo, su 

competencia en las tareas asignadas y el nivel de atención que dedican a sus 

labores. “Este desempeño se encuentra enmarcado en un procedimiento de 

mediación o regulación establecido entre los trabajadores y las instituciones 

empleadoras. En el mejor de los casos, el desempeño laboral se considera un factor 

crucial tanto para la estabilidad en el empleo como para lograr un rendimiento 

exitoso en una organización más amplia”. (Jimenez, 2016) 

Por otro lado Piña (2019) mencionó que “el comportamiento de un 

empleado en su área laboral, abarcando aspectos técnicos, profesionales y de 

relaciones interpersonales, influye en el ámbito de la salud, porque obtenie un 

impacto tanto positivo como negativo en el proceso de salud/enfermedad de la 

población”. 

Según Garcia (2020) en un concepto más completo indica que el 

desempeño en el ámbito laboral, se determina si un individuo emplea todos los 

conocimientos y aptitudes adquiridas de manera eficiente en la asignación de un 

trabajo con el propósito de alcanzar metas establecidas dentro de un periodo 

específico. En este periodo “se evidencian competencias adquiridas, tales como 

sus habilidades, experiencia, conocimiento y valores que contribuye alcanzar 

resultados esperados bajo las exigencias productivas y técnicas de una 

organización, de modo que puedan impactar de forma positiva principalmente en 

la rentabilidad y producción”. La misma que se logra alcanzar si se cuenta con un 

entorno laboral optimo, teniendo un impacto tanto positivo como negativo en el 

proceso de salud - enfermedad de los trabajadores.  

Vemos la concordancia de los autores en cuanto al vínculo entre el 

desempeño laboral y el comportamiento observable y medible, entre los cuales 

factores influyen en su desarrollo, como lo indica Chiavenato, Podemos dividir 

esto en dos categorías: en primer lugar, las actitudes personales que abarcan 
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aspectos como disciplina, cooperación, iniciativa, responsabilidad, seguridad, 

juicio, satisfacción personal, interés, creatividad y rendimiento. En segundo lugar, 

tenemos elementos relacionados con el trabajo, como el conocimiento de la tarea, 

la calidad, la cantidad, la precisión, el trabajo en equipo y el liderazgo. Estas 

tácticas se pueden ver como enfoques diseñados para potenciar el desempeño de 

los trabajadores de la salud en áreas como la disponibilidad, la capacidad de 

respuesta ante las demandas, la competencia, la productividad y la aptitud. 

(Palacio, 2006) 

1.1.6 Dimensiones de desempeño laboral 

Para facilitar su evaluación, el desempeño laboral se divide en tres 

dimensiones, cada una de las cuales agrupa una serie de indicadores medibles. 

Estos indicadores abarcan aspectos como las relaciones interpersonales, 

habilidades prácticas, experiencia y grado de satisfacción laboral. 

A. Dimensión eficacia 

De acuerdo a Jimenez (2010) se orienta a la capacidad de alcanzar 

un resultado deseado mediante una acción. En otras palabras, la eficiencia 

puede definirse como la habilidad de una empresa para cumplir con sus 

metas u objetivos preestablecidos. Es fundamental destacar que la 

eficiencia no presta atención a los métodos o recursos utilizados para 

alcanzar el objetivo, ya que su enfoque se centra exclusivamente en el 

resultado. Para lograrlo, una eficacia en el trabajo debe estar debidamente 

capacitados y motivados para llevar a cabo sus tareas, contar con la 

autonomía necesaria para enfrentar desafíos, demostrar compromiso y 

mantener un alto sentido de responsabilidad. 

B. Dimensión Eficiencia 

Según Garcia (2020) en otras palabras, la eficacia puede ser 

definida como la capacidad de una institución para alcanzar sus metas u 

objetivos establecidos. A medida que la capacidad de la organización para 

cumplir con los objetivos financieros previamente definidos sea más 

sólida, su eficacia será mayor. 
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C. Dimensión Motivación  

La motivación es un factor que puede impulsar a cualquier 

individuo a seguir una tarea, concluir un proceso necesario y emprender 

acciones relacionadas para alcanzar un logro, objetivo o satisfacer una 

necesidad específica. Las motivaciones varían de una persona a otra y la 

intensidad de su motivación para alcanzar sus objetivos depende de ellas 

mismas. (Maquera, 2018) 

1.2 Antecedentes 

Los antecedentes de la investigación comprenden toda información de 

referencia sobre las variables factores psicosociales y desempeño laboral. 

1.2.1 Internacionales 

Granda (2022) en su estudio examina cómo los “factores psicosociales 

tienen un impacto en cómo trabajan los trabajadores en los centros de salud del 

distrito de Latacunga. Con el fin de determinar la situación actual en cada uno de 

sus departamentos, se llevó a cabo una investigación descriptiva utilizando datos 

reales de los centros de salud, sin modificarlos. La técnica utilizada fue 

principalmente documental, lo que permitió determinar los factores de riesgo 

psicosocial, como la carga y el ritmo de trabajo, así como el desarrollo de 

habilidades, que afectan de manera significativa y negativa al rendimiento laboral. 

Se recomienda implementar un plan de actividades o estrategias preventivas y 

correctivas en los centros de salud del distrito de Latacunga, basándose en los 

resultados, que indicaron un riesgo moderado con efectos a mediano plazo”. 

Concluyendo que las exigencias laborales influyen de manera significativa en el 

rendimiento en una correlación de 0,830. Es decir que a mayor desarrollo de 

habilidades y aptitudes en el empleado del sector salud; los niveles de desempeño 

serán óptimos.  

Delgado (2021) en su estudio analizo la relación entre los factores 

psicosociales y su influencia en el rendimiento y satisfacción laboral del personal 

de salud en el cantón Pedernales, Ecuador, en el año 2021. En términos de diseño 

metodológico, se adoptó un enfoque cuantitativo con un diseño aplicativo no 

probabilístico, de carácter transversal. La muestra consistió en 50 colaboradores 
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que trabajan en el centro de salud de Pedernales. Se recopilaron datos a través de 

una encuesta en línea utilizando un enlace, en la cual se incluyeron tres 

instrumentos en la aplicación de Google Forms. La prueba piloto se realizó para 

evaluar la confiabilidad, utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach, y los 

resultados mostraron una confiabilidad de 0,85 para el cuestionario de factores 

psicosociales, 0,83 para el rendimiento y 0,87 para la satisfacción laboral. Los 

hallazgos revelaron una correlación significativa de 0,729, lo que indica que a 

medida que disminuyen los factores de riesgo, aumenta el rendimiento laboral. En 

cuanto a los resultados descriptivos, el 36% de los participantes informó que a 

menudo están expuestos a factores de riesgo, el 36% dijo que casi nunca 

desempeñan sus tareas, y el 30% mencionó que casi nunca están satisfechos con 

su trabajo. En resumen, se encontró que existe una relación significativa entre los 

factores psicosociales y el desempeño laboral, lo que resulta en conflictos para el 

personal de salud. 

García (2023) este estudio tuvo como objetivo principal la identificación 

de los riesgos psicosociales y su impacto en la satisfacción laboral experimentada 

por los trabajadores del grupo Quirola en la ciudad de Guayaquil durante el año 

2021. La metodología aplicada se caracterizó por su enfoque cuantitativo, su 

diseño de tipo no experimental, descriptivo, transversal y correlacional. Los 

resultados obtenidos señalaron que a medida que disminuye el riesgo psicosocial 

al que se enfrentan los trabajadores, su satisfacción laboral tiende a ser más 

elevada. Además, se identificó que las dimensiones de los riesgos psicosociales se 

relacionan de diversas maneras con la satisfacción laboral de los colaboradores, a 

excepción de las dimensiones del control sobre el trabajo y psicológicas. Las 

demás dimensiones, como el apoyo social, la calidad del liderazgo, el conflicto 

entre el trabajo y la familia y el impacto en las compensaciones, están relacionadas 

con la satisfacción laboral en varios niveles. 

Larzabal y Carrillo (2015) en su investigación titulada "Vínculo entre el 

riesgo psicosocial y el rendimiento laboral en una empresa dedicada a la 

comercialización de automóviles", el estudio tiene como propósito identificar los 

riesgos psicosociales y su conexión con el desempeño laboral de los empleados 

de la empresa VEHYSA S.A., la cual se ubica en la provincia de Tungurahua. 

Además, busca fomentar el crecimiento a través de programas de intervención que 
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implementen estrategias destinadas a optimizar el entorno del trabajo y el 

rendimiento de los trabajadores. Conforme a la metodología de investigación, se 

realizó una encuesta dirigida a todo el personal de la empresa, compuesto por 24 

colaboradores. A estos empleados se les aplicó el cuestionario ISTAS 21 (en su 

versión simplificada) y la evaluación de la actividad 90°, con el propósito de 

analizar tanto los factores de riesgo psicosocial como los niveles de rendimiento 

en el entorno laboral, satisfaciendo los objetivos de la investigación. 

Monte (2012) en su estudio “Riesgos Psicosociales en el Trabajo y Salud 

Ocupacional” sostiene que el trabajo del personal de salud se caracteriza por el 

contacto directo con los clientes. Las fuentes de estrés para estos trabajadores son 

una combinación de variables físicas, psicológicas y sociales. Estos factores 

estresantes incluyen principalmente la carga de trabajo, el trabajo por turnos, el 

contacto con usuarios afectados, la conexión directa con la enfermedad, el dolor, 

la falta de especificidad de la función y la tarea que conduce a conflictos y la falta 

de autonomía y autoridad en el trabajo para poder adoptar decisiones. Los recursos 

materiales crean una sensación de impotencia.  

Sarabia y Tipan (2020) en su estudio que denomina "Factores 

Psicosociales y su Influencia en el Rendimiento Laboral de EFIKAS", se llevó a 

cabo un estudio que utilizó una encuesta sobre factores de riesgo psicosocial y una 

encuesta de desempeño laboral para evaluar la correlación entre los factores 

psicosociales y los resultados laborales - empresa EFIKAS. Los factores 

psicosociales se consideraron como variables independientes, mientras que el 

rendimiento laboral se trató como variable dependiente. Este estudio se 

fundamenta en un enfoque cuantitativo, de origen no experimental y descriptivo 

de tipo transversal. La composición estuvo conformada por 45 empleados, de los 

cuales el 67% eran varones y el 33% eran mujeres, con edades percibidas entre 

los 18 y los 56 años, y niveles educativos que variaban desde la educación 

primaria incompleta hasta la graduación universitaria. 

1.2.2 Nacionales 

Vásquez (2023) en su estudio “Factores Psicosociales en el Desempeño 

Laboral de docentes en Instituciones Educativas Públicas de Lima” que tuvo como 

el propósito de la investigación es establecer la influencia de los factores 
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psicosociales en el desempeño laboral de docentes de instituciones educativas de 

Lima, a través de un análisis correlacional y transversal. Para evaluar las variables, 

se elaboró una muestra de 500 docentes de instituciones educativas públicas de 

Lima. Los resultados permitieron comprobar que los factores de riesgo 

psicosociales se relacionan significativamente con el desempeño laboral, 

presentando un efecto del 70%, además los principales predictores de riesgo 

psicosocial consideran a las exigencias psicológicas, inseguridad, doble presencia 

y estima. Se evalúa que se debe tener en cuenta una tercera variable como 

motivación, calidad de vida o resiliencia, que puedan influir en la relación entre 

las variables de estudio, así como un programa de intervención para mejorar la 

calidad de vida de los estudiantes. 

Quintana (2020) el desarrollo de esta investigación se realizó con el 

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

desempeño laboral del personal de enfermería en un hospital nivel II – Essalud, 

Callao 2020. Los enfoques metodológicos utilizados fueron el enfoque 

cuantitativo, el método hipotético deductivo, el tipo fue básico, no probabilístico, 

diseño no experimental, la población total estuvo conformada por 60 enfermeras 

asistenciales que trabajan en las áreas de pediatría y neonatología, la técnica 

empleada fue la encuesta y dos instrumentos como el cuestionario, debidamente 

validados por dos estudios de referencia en el (2018) y revalidados en el (2020). 

Utilizando el Coeficiente Alfa de Cronbach, se obtuvieron resultados elevados de 

confiabilidad de 0,956 en el cuestionario factores de riesgo psicosocial y 0,921 en 

el cuestionario desempeño laboral. Como resultado, se obtuvieron valores de 

significancia superiores a 0,000, lo cual es inferior. 

Saza y Chávez (2019) en su estudio identifica el planteamiento del 

problema: ¿De qué manera los factores de riesgo psicosocial influyen en el 

desempeño laboral, así como en la salud mental y emocional? De manera general: 

Identificar las consecuencias de los factores de riesgo psicosocial y su conexión 

con el desempeño laboral con el objetivo de tomar medidas preventivas y 

correctivas que contribuyan al mejoramiento de la salud física y mental de los 

empleados en el entorno laboral. Los resultados muestran que en lo que respecta 

a los factores intralaborales, se identifica un nivel de riesgo crítico del 34%. En 

cuanto a los factores extralaborales, se evidencia un nivel de riesgo crítico del 
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64%. Esto indica que las condiciones externas de la organización tienen una 

mayor incidencia en la generación de sobre esfuerzo, malestar y una fuerte 

asociación con respuestas de estrés en los empleados. Aunque no existe una 

relación directa con los ítems de la evaluación de desempeño, es claro, de acuerdo 

al marco conceptual de la presente investigación, que, si los trabajadores no 

cuentan con condiciones adecuadas en aspectos como su vida familiar o su 

desplazamiento, esto generará tensión en ellos y se reflejará en su rendimiento 

laboral. 

Núñez (2019) en este estudio sobre Seguridad y Salud Ocupacional, 

enfocándose en Sociometría. El propósito principal es examinar la influencia de 

los factores de riesgo psicosocial en el desempeño laboral de 50 empleados 

pertenecientes a la Coordinación Administrativa Financiera del Servicio de 

Gestión Inmobiliaria del Sector Público. El problema detectado está relacionado 

con un desempeño bajo en el trabajo vinculado a los factores de peligro 

psicosocial. La hipótesis sugiere que: "En la coordinación administrativa 

financiera del servicio de gestión inmobiliaria, se encuentran elementos de peligro 

psicosocial que influyen en el rendimiento laboral de sus empleados". Se 

emplearon técnicas científicas, estadísticas y el enfoque analítico-sintético en el 

desarrollo de la investigación. La metodología incluyó la implementación del 

Cuestionario de Evaluación de Riesgos Psicosociales: Identificación de áreas de 

Riesgo del Instituto Navarro de Salud Laboral con el propósito de evaluar los 

factores de riesgo psicosocial. 

Trinidad (2019) el propósito de esta investigación fue examinar la relación 

entre los Factores de Riesgo Psicosocial y la Satisfacción Laboral en el personal 

administrativo, específicamente coordinadores académicos y administrativos, de 

una universidad privada ubicada en Lima. “Los hallazgos mostraron una relación 

negativa significativa entre los riesgos psicosociales y la satisfacción laboral del 

personal administrativo. Específicamente, se identificaron como factores de 

riesgo psicosocial más prominentes el apoyo social en la empresa y la calidad de 

liderazgo, seguidos de la doble presencia y las compensaciones. Asimismo, se 

encontró una relación negativa significativa entre los riesgos psicosociales en la 

dimensión de doble presencia y la satisfacción laboral en el aspecto de satisfacción 

con la supervisión. No obstante, en el personal administrativo de una institución 
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de educación universitaria privada con sede en Lima, no se encontró una relación 

negativa significativa entre los riesgos psicosociales en la dimensión de doble 

presencia y las diferentes dimensiones de satisfacción laboral, excepto en lo que 

respecta a la satisfacción con la supervisión”. 

Quispe (2020) en su investigación titulada "Influencia de los factores 

psicosociales en el rendimiento laboral de los maestros en la Asociación Cultural 

Peruana Norteamericana Huancayo" tenía como objetivo determinar la influencia 

de los factores psicosociales en el desempeño laboral. Para llevar a cabo este 

estudio, se utilizaron encuestas que estaban relacionadas de manera directa y 

sencilla. Los factores psicosociales se evaluaron mediante la versión abreviada 

del Cuestionario CoPsoQ - ISTAS21 o 1.5. La exposición a factores psicosociales 

beneficiosos tuvo un impacto directo y positivo en los resultados del desempeño 

laboral de los docentes, según el análisis estadístico (Rho = 0,811). Los resultados 

también mostraron efectos adversos en la dimensión calculada (45,6%) y la doble 

presencia (42,1%). 

Quispe at (2020) en su estudio Riesgos Psicosociales y su influencia en el 

rendimiento Laboral de los Trabajadores Administrativos de la Gerencia Regional 

de Salud de Arequipa. Son parte de un campo interdisciplinario que tiene como 

principal objetivo mejorar el bienestar humano. El surgimiento gradual y cada vez 

más complejo de los procesos laborales ha dado lugar a la aparición de nuevos 

tipos de riesgos en el entorno laboral, especialmente los relacionados con factores 

psicosociales. A medida que las tecnologías avanzan y se desarrollan, y algunas 

tecnologías antiguas resurgen con potencial renovado, es esencial prestar una 

atención adecuada a estos cambios. Por lo tanto, se hace necesario adoptar un 

enfoque sistemático y desarrollar medidas adecuadas para integrar estos cambios 

en la vida laboral. La aparición de nuevos riesgos psicosociales está relacionada 

con la forma en que se planifica, administra y organiza el trabajo en la actualidad 

debido a los cambios significativos en el mundo laboral actual. 

Aguilar (2021) en su trabajo de investigación “Factores de riesgo 

psicosociales y desempeño laboral en trabajadores atendidos en Policlínico de una 

empresa minera del Sur Peruano, 2021” señala que el trabajo realizado en las 

minas implica que muchas personas están expuestas a peligros todos los días y 
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que los riesgos pueden aumentar si ni la organización ni los trabajadores tienen en 

cuenta de forma cuidadosa y precisa los aspectos psicosociales de la interacción 

de los trabajadores. Los resultados revelaron que el 81,3% de los empleados 

mostraron niveles elevados de factores de riesgo psicosocial, y el 52,1% de ellos 

evidenciaron un bajo desempeño laboral. Estos resultados permitieron concluir 

que, según la correlación de Spearman (Rho = -0,886), los factores de riesgo 

psicosocial están significativamente relacionados con el desempeño laboral. En 

otras palabras, el desempeño laboral disminuye a medida que aumenta el riesgo 

psicosocial. 

Quispe (2016) en su trabajo de investigación titulado “Factores de Riesgo 

Psicosocial que afectan el desempeño laboral Hospital Nacional Guillermo 

Almenara Irigoyen 2016”, El propósito del estudio consistió en identificar los 

factores de riesgo psicosocial que influyen en el desempeño laboral en el ámbito 

de los servicios obstétricos de alto riesgo. Esta investigación se enmarca en un 

enfoque observacional, prospectivo, transversal, analítico y cuantitativo. Para 

recopilar datos, se empleó una encuesta en el entorno laboral utilizando el 

cuestionario de evaluación de Factores de Riesgo Psicosocial Ocupacional 

(CoPsoQ) ISTAS 21. Los hallazgos obtenidos demuestran que el 48,5% de los 

encuestados tenían más de 50 años, el 80,9% eran mujeres y el 91,2% 

desempeñaban funciones en el campo de la enfermería. Además, se observó que 

el 41,2% eran parteras, el 26,5% médicos, y el 48,5% de los encuestados estaban 

asignados según su situación laboral. Respecto a la antigüedad en la organización, 

el 55,9% tenía más de 15 años de experiencia. Se identificaron correlaciones 

estadísticamente significativas entre las variables mencionadas y los factores de 

riesgo psicosocial. En conclusión, las necesidades psicológicas, la inseguridad, el 

apoyo social, las habilidades de liderazgo y la doble presencia eran factores de 

riesgo psicosocial que afectaron el desempeño laboral. 

García (2017) en su trabajo de investigación titulado “Los Factores 

Psicosociales y Desempeño Laboral en los Trabajadores de la Dirección Regional 

de Salud Cajamarca 2017”, que tiene El propósito principal de este estudio 

consistió identificar y examinar el efecto de los factores psicosociales en el 

rendimiento laboral de los empleados. Este estudio se caracteriza por su enfoque 

cuantitativo, su naturaleza descriptiva y su enfoque relacional. La muestra 
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estudiada estuvo compuesta por 103 empleados. Para recopilar información, se 

emplearon cinco instrumentos diferentes. El instrumento sobre factores 

psicosociales fue desarrollado específicamente por los investigadores, mientras 

que los otros cuatro cuestionarios utilizados para evaluar el rendimiento laboral y 

el comportamiento fueron proporcionados por el Ministerio de Salud. 

Del Águila (2018) en su estudio titulado “Evaluación de riesgo psicosocial 

en el trabajo y su influencia en el desempeño laboral del personal asistencial del 

Centro de Salud de Morales.” El objetivo del estudio fue evaluar el riesgo 

psicosocial ocupacional entre los trabajadores. Se obtuvo los siguientes resultados 

se observa que el 42% el personal médico está más expuesto a factores 

psicosociales relacionados con su salud en las dimensiones de trabajo activo y 

oportunidades de desarrollo (64%), seguido por la dimensión de apoyo social y 

calidad de gestión (47%). Las dimensiones más perjudiciales para la salud debido 

a la exposición psicosocial son estima (68%), ambivalencia (60%), necesidad 

psicológica (50%) e incertidumbre (49%). Únicamente el 10% de las personas 

obtuvieron buenos resultados en la dimensión de creatividad, y solo el 27% 

demostró un desempeño satisfactorio en la dimensión de colaboración. En 

cambio, se destaca que el 88% de las personas logró un desempeño laboral normal 

en la dimensión de calidad.  

Montero (2010) investigó el nivel del estrés laboral y patrón de conducta 

en los empleados de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 

Valle, en el Perú. Se utilizaron herramientas de evaluación como el test LCDO de 

Arturo Barraza Macías y la escala de burnout de Maslach. Los resultados 

mostraron que, a mayor estrés, peor desempeño, pero a diferencia de los grupos 1 

y 2, los niveles de estrés de los grupos 2 y 3 no difirieron en el desempeño. Se 

concluyó que los niveles de estrés no diferían significativamente entre 

departamentos, profesiones y género. 

Caballero et. al. (2001) mediante la aplicación de la escala de burnout de 

Maslach a una muestra de 157 médicos, enfermeras y auxiliares clínicos de 

atención primaria, se buscó determinar la prevalencia de síndromes de burnout. 

Descubrieron que el 30,6 % de la muestra se encontraba en el rango alto de la 

subescala de agotamiento emocional de la Escala de Burnout de Maslach, y el 
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43,9 % creía que tenía algún tipo de volatilidad física y mental, y el 38,3 % atribuía 

su fatiga a una demanda excesiva, que suele ser apoyado en sus solicitudes.  

1.2.3 Locales 

García (2016) en su estudio sobre factores psicosociales, Con el propósito 

de identificar los factores psicosociales que muestran niveles desfavorables para 

los empleados en sus respectivas áreas de trabajo, se realizó un estudio utilizando 

una muestra representativa de 72 trabajadores. Esta muestra estuvo compuesta en 

su mayoría por hombres menores de 31 años y abarcó diversas áreas laborales, 

incluyendo operaciones, administración y técnicas. Al analizar los resultados en 

conjunto, se destacan factores psicosociales de alto riesgo, como la velocidad de 

trabajo (95.8%), la incertidumbre acerca de las condiciones laborales (69.4%), la 

claridad en las responsabilidades laborales (58.3%), las demandas cuantitativas 

(50%), y el apoyo brindado por los superiores (50%). Por último, se 

implementaron acciones correctivas destinadas a abordar estos factores, y se 

evaluó la efectividad de estas medidas. 

Gallegos (2014) en el estudio titulado "Impacto del Estrés en el 

Rendimiento Laboral de Profesionales de Enfermería en Hospitales de Nivel Ii-2 

en Puno y Nivel Ii-1 en Juliaca", se persigue el objetivo de evaluar cómo el estrés 

afecta el desempeño en el trabajo. En términos de metodología, se empleó un 

enfoque descriptivo y se incluyeron 76 enfermeras que trabajan en servicios 

críticos como muestra principal. Los resultados señalaron que el nivel de estrés 

promedio entre las enfermeras de servicios críticos era similar. Sin embargo, se 

observó que algunas enfermeras tenían más probabilidad de experimentar estrés 

moderado (17,5%) o estrés elevado (35,0%), mientras que la mayoría reportaba 

niveles de estrés significativo (61,1%) o estrés leve (2,8%). En resumen, estos 

resultados resaltan la carga constante de estrés que las enfermeras enfrentan al 

brindar atención a pacientes en situaciones de vida o muerte, lo que sugiere que 

suelen estar sobrecargadas y sensibles a las dificultades de los pacientes. 
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CAPÍTULO II 

2PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

2.1 Identificación del problema 

En América Latina y el Caribe uno de los temas más importantes en los últimos 

años es la salud ocupacional, que se extiende más allá del cuerpo, también involucra al 

espíritu y a la sociedad en gran medida, no solo la ausencia de condiciones o 

enfermedades ocasionadas por el trabajo, la definición de salud de referencia proviene de 

la Organización Mundial de la Salud (OMS, 2014). Sin embargo, hasta los últimos 20 

años del siglo XX, debido a la aparición de “factores de riesgo psicosocial en el trabajo”, 

los aspectos psicológicos y sociales permanecieron conectados con las precauciones en 

el trabajo, convirtiéndose en problemas más frecuentes en el mundo del trabajo, 

amenazando una quinta parte. Salud Ocupacional Mundial (Freire, 2011). La prevalencia 

se concentra principalmente entre los profesionales de la salud. Por lo tanto, ciertos 

factores de riesgo psicosociales pueden exacerbar los problemas de la fuerza laboral. De 

hecho, la mitad de la población activa sufre los efectos. Según datos publicados por el 

Instituto Europeo para el Desarrollo de las Condiciones de Trabajo (Gil-La cruz, 2009) 

Según un estudio realizado por el Dr. Luis Oblitas (2016) de la Universidad 

Autónoma del Perú, actualmente radicado en Perú. Esto representa una prevalencia del 

60% de factores de riesgo psicosociales que amenazan la salud y el desempeño laboral; 

Además de las presiones del entorno económico, también existen demandas laborales 

excesivas, tareas de tiempo excesivo y comportamientos laborales poco saludables. Es 

uno de los mayores problemas en las instituciones públicas y privadas y una de las 

principales causas del deterioro de la salud física, mental y social de los empleados. El 

resultado es un nivel reducido de productividad y/o una calidad de atención insuficiente 

para las personas. Esta realidad se refleja en las instituciones públicas y privadas de 

nuestra región, principalmente en el sector salud. Debido al estrés de trabajar en el sector 

de la salud, está en gran medida relacionado con la especificidad de la tarea y la 

especificidad del receptor de la atención. Combinado con la baja autonomía de los 

empleados, la falta de claridad en las tareas, las largas horas de trabajo, el alto estrés y el 

apoyo limitado de los superiores, estos profesionales se convierten en objetivos viables 

(Miranda, 2008). 
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Por lo tanto, las instituciones deben considerar las políticas organizacionales, las 

cuales, si bien tratan de regular el desempeño de sus empleados, casi siempre toman la 

forma de capitalismo y economía, sin considerar factores psicológicos, emocionales y 

sociales. En este sentido, desgaste del cuerpo, bienestar y salud. También afecta el 

desempeño y la productividad, lo que afecta la calidad de las relaciones y el desarrollo 

psicológico y profesional. 

La situación antes planteada no es ajena para los trabajadores de la Micro Red de 

Salud Acora, puesto que es necesario y pertinente admitir que dentro de la institución de 

salud es alta la prevalencia de los factores psicosociales desde el punto de vista: 

Individual, familiar y organizacional tales como las condiciones inadecuadas del lugar de 

trabajo, jornadas de trabajo demasiado extensas que exceden la capacidad de los 

trabajadores, falta de autonomía sobre la labor realizada, rotación de turnos de períodos 

largos, la presión para el cumplimiento de los indicadores, liderazgo negativo, 

inadecuadas relaciones en el trabajo, comunicación deficiente, carencia de motivación 

por parte de los trabajadores entre grupos ocupacionales, tensión por la inestabilidad 

laboral y por último inadecuada relación trabajo – familia. Los factores psicosociales que 

se adaptan a generar vulnerabilidad, junto con la predisposición a diversos tipos de estrés 

que afectan la salud física, mental y social de los trabajadores de la Micro Red Acora. 

Y con ello incidiendo en el rendimiento laboral del personal asistencial y 

administrativo, fundamentalmente en la reducción de los niveles de eficiencia en la 

producción, la misma que se ve reflejado en la calidad de atención y prestación de los 

servicios de las diferentes áreas, afectando en el desarrollo de actividades por cada 

trabajador, dificultando en el cumplimiento de objetivos e indicadores. De esta manera, 

los factores psicosociales influyen en el rendimiento laboral de los trabajadores. En 

función a lo expuesto se logra plantear las interrogantes: 

2.2 Enunciados del problema 

2.2.1 Problema general 

 ¿En qué medida se relaciona los factores psicosociales y desempeño 

laboral de los Trabajadores de la Micro Red Acora, Red Salud Puno - 

2023? 
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2.2.2 Problemas específicos 

 ¿De qué manera se relaciona las condiciones de lugar de trabajo y 

desempeño laboral de los Trabajadores de la Micro Red Acora, 2023? 

 ¿De qué manera se relaciona las exigencias laborales y desempeño laboral 

de los Trabajadores de la Micro Red Acora, 2023?  

 ¿En qué medida se relaciona la carga de trabajo y desempeño laboral de los 

Trabajadores de la Micro Red Acora, 2023? 

 ¿En qué medida se relaciona el apoyo social y desempeño laboral de los 

Trabajadores de la Micro Red Acora, 2023? 

2.3 Justificación 

En la actualidad, los factores psicosociales representan una preocupación 

significativa debido a sus impactos tanto económicos como sociales. De acuerdo con los 

resultados de la Quinta Encuesta Europea sobre condiciones de trabajo, aproximadamente 

el 60% de los trabajadores reportan una carga laboral excesiva, mientras que el 19% 

considera que existe una carencia de apoyo social en el entorno laboral. Es uno de los 

problemas de salud más complejos y tiene cierta trascendencia social, principalmente 

porque está relacionado con el trabajo y/o las actividades laborales. Asimismo, la 

Organización Internacional del Trabajo (OIT) enfatiza la importancia de la detección 

temprana para evitar consecuencias catastróficas, ya que los factores psicosociales 

afectan no solo a los trabajadores, sino que también amenazan el futuro de las 

instituciones y la productividad de los países. 

Investigaciones recientes de Gallegos (2014) encontraron que los profesionales de 

la salud cuyo trabajo es en beneficio de otras personas tienen mayor riesgo y que estos 

factores son más frecuentes debido a la naturaleza de su trabajo, que va más allá de 

reunirse y cuidar a otras personas. Además, también deben compaginar funciones 

administrativas y de enfermería.  

En Perú, hasta 2011, se desconocían los efectos de la exposición a factores 

psicosociales y, lo que es peor, no se sabía que existían herramientas para detectar y 

monitorear estos factores y, a menudo, se ignoraban sin conciencia del daño potencial 

entre los trabajadores. La prevalencia de factores de riesgo psicosocial en el trabajo, que 

amenazan la salud y el desempeño laboral, es del 60% (Oblitas, 2016). Esta situación ha 



28 

cambiado con la promulgación de la Ley N° 29783, según la cual las instituciones 

comenzaron a prestar atención a las manifestaciones de los factores psicosociales en 

nuestro país. Es un problema social que afecta seriamente la productividad de los 

empleados. Mal ambiente de trabajo, incertidumbre sobre el futuro, costos de ausentismo 

y rotación de empleados.  

En el departamento de Puno, los factores psicosociales son una categoría de riesgo 

no explorada en muchas instituciones (principalmente en el sector salud), a pesar de la 

normativa nacional para su identificación, control y prevención. Sin embargo, es 

imposible enfatizar el cambio en esta realidad, y la falta de herramientas para una fácil 

identificación impide el desarrollo de medidas para controlar su impacto en lo que 

respecta a la seguridad. 

Es por ello que la investigación pretende abordar los factores psicosociales en el 

trabajo y en particular determinar en qué medida se relacionan las condiciones del 

ambiente de trabajo, la carga de trabajo y apoyo social en el rendimiento laboral de los 

trabajadores de la Micro Red Acora. Puesto que la causa de esta problemática se centra 

fundamentalmente en la reducción de los niveles de eficiencia en la producción. Para ello 

es indispensable contar con investigaciones que pongan de manifiesto la situación de los 

profesionales del sector salud que tienden mayor riesgo.  

Razón por el cual la investigación realizada es pertinente en tanto brindo un aporte 

importante en este campo reflejando una realidad laboral actual de los trabajadores que 

servirá de base o de apoyo para futuras investigaciones. Puesto que se aborda una 

problemática que tiene estrecha relación con Trabajo Social desde su mención en Gestión 

de Recursos Humanos, el cual es y debe ser sujeto de intervención. 

De tal forma que esta investigación pueda contribuir e incentivar el interés hacia 

la formulación de políticas sociales o políticas organizacionales para alcanzar un óptimo 

ambiente de trabajo, haciendo que los trabajadores se sientan bien y cómodos en su 

ambiente de trabajo y pueda contribuir en su productividad. 

La utilidad práctica de esta investigación desde el Trabajo Social se justifica en la 

importancia formular programas de bienestar basado en políticas organizacionales en 

función los aspectos psicológicos, emocionales y sociales de los trabajadores. 
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2.4 Objetivos 

2.4.1 Objetivo general 

 Determinar el grado de relación que tiene los factores psicosociales y 

desempeño laboral de los Trabajadores de la Micro Red Acora, 2023. 

2.4.2 Objetivos específicos 

 Identificar el grado de relación que tiene las condiciones de lugar de trabajo 

y desempeño laboral de los Trabajadores de la Micro Red Acora, 2023. 

 Determinar el grado de relación que tiene las exigencias laborales y 

desempeño laboral de los Trabajadores de la Micro Red Acora, 2023. 

 Determinar el grado de relación que tiene la carga de trabajo y desempeño 

laboral de los Trabajadores de la Micro Red Acora, 2023. 

 Establecer el grado de relación del apoyo social y desempeño laboral de los 

Trabajadores de la Micro Red Acora, 2023. 

2.5 Hipótesis 

2.5.1 Hipótesis general 

 Los factores de riesgo psicosociales se relacionan significativamente en el 

desempeño laboral de los Trabajadores de la Micro Red Acora, 2023. 

2.5.2 Hipótesis específicas 

 Las condiciones de lugar de trabajo se relacionan significativamente en el 

desempeño laboral de los Trabajadores de la Micro Red Acora, 2023. 

 Las exigencias laborales se relacionan significativamente en el desempeño 

laboral de los Trabajadores de la Micro Red Acora, 2023. 

 La carga de trabajo se relaciona significativamente en el desempeño laboral 

de los Trabajadores de la Micro Red Acora, 2023. 

 El apoyo social se relaciona significativamente en el desempeño laboral de 

los Trabajadores de la Micro Red Acora, 2023. 
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CAPÍTULO III 

3MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1 Lugar de estudio 

La investigación se llevó cabo en la institución prestadora de servicios de salud 

de nivel I-4 de la Micro Red Acora, perteneciente a la Red Salud Puno. Siendo una de las 

Micro Redes con más establecimientos de salud, que está conformada por trabajadores 

que desempeñan funciones asistenciales como administrativas. La población objeto de 

estudio se caracterizó por desarrollar o laborar en el sector salud el cual comprende un 

equipo multidisciplinario (médicos con especialidad en salud familiar, endocrinología, 

cirugía, medicina general, obstetras, enfermeras, odontólogos, nutricionistas, psicólogos, 

trabajadoras sociales, químicos farmacéuticos, biólogos, técnicos en enfermería y el 

personal administrativo). Donde aproximadamente se cuenta con 120 trabajadores tanto 

asistencial como administrativo. 

3.2 Población 

Hernández (2014) La población es un “Conjunto de varios casos que orientan 

como determinadas especificaciones (p.174)”. Es decir, la totalidad de unidades que 

conforman en una investigación. El objeto de estudio de la investigación estuvo 

conformada por trabajadores asistenciales y administrativos de la Micro Red Acora. 

Población total conformada por 120 trabajadores que laboran bajo diferente régimen 

laboral y de manera permanente en el Establecimiento de Salud Acora. Entre ellos 

personal nombrado, contratado, CLAS, SERUMS y personal con plaza orgánica. 

3.3 Muestra 

La muestra es considerada como probabilística, debido a que se utilizó el muestreo 

denominado aleatorio simple. Para la determinación del tamaño de muestra se utiliza la 

siguiente fórmula: 

Donde indica que:  

𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑍𝛼

2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍𝛼2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

  n = Tamaño de la muestra 
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  N = Tamaño de la población (120) 

  Z = Nivel de confianza (1,96) 

  p =   Probabilidad de éxito o proporción esperada (0,5) 

  p =   Probabilidad de fracaso (0,5) 

  e =   error como máximo (0,05).  

Reemplazando los valores de dicha fórmula con la finalidad de determinar el 

tamaño de muestra, obtenemos lo siguiente: 

𝑛 =
(1,96)2(0,5)(0,5)(120)

(0,05)2(120 − 1) + (1,96)2(0,5)(0,5)
= 83 

La muestra óptima de la investigación fue de 83 trabajadores que laboran de 

manera permanente en el Establecimiento de Salud Acora.  

3.4 Método de investigación 

El método de investigación fue deductivo, porque presento un conjunto de 

procesos, secuenciales y probatorios; partiendo de una idea delimitada, que derivan 

objetivos y preguntas de investigación, se revisó literatura y se construyó un marco 

teórico, se midieron las variables bajo un método estadístico y se extrajo conclusiones 

respecto a la hipótesis; todo dentro de un enfoque cuantitativo (Hernández et al., 2014). 

 

3.4.1 Enfoque de investigación 

El estudio efectuado corresponde a una investigación cuantitativa, porque 

se utilizó la recolección de datos para probar hipótesis con base en la medición 

numérica y el análisis estadístico, con el fin establecer pautas de comportamiento 

y probar teorías (Hernández et al., 2014) 

3.4.2 Tipo de investigación 

El estudio corresponde a una investigación básica o teórica; según 

Carrasco (2019) “la investigación básica es aquella que no tiene propósitos 

aplicativos inmediatos pues solo busca ampliar y profundizar el caudal de 

conocimientos existentes a cerca de la realidad.  
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3.4.3 Nivel de investigación 

El estudio efectuado corresponde a una investigación de nivel 

correlacional que tuvo como finalidad conocer la relación o grado de asociación 

que exista entre dos o más conceptos, categorías o variables en una muestra o 

contexto en particular. (Hernández et al., 2014) 

3.4.4 Diseño de muestreo 

La investigación estuvo enmarcada bajo el diseño no experimental de 

forma transeccional correlacional, que permitió describir la relación o asociación 

de las variables de estudio. (Hernández et al., 2014), expresan que “la 

investigación no experimental es: El estudio que se realiza sin la manipulación 

deliberada de variables y en los que solo se observan los fenómenos en su 

ambiente natural para después analizarlos”.  

3.5 Descripción detallada de métodos por objetivos específicos 

Figura 1 

Descripción de variables a ser analizados en los objetivos específicos 

Variables Objetivos específicos Técnica Instrumento 

 

VX 

Factores 

Psicosociales 

en el Trabajo 

 

VY 

Desempeño 

Laboral 

OE1: Identificar el grado de relación 

de las condiciones de lugar de trabajo 

en el desempeño laboral de los 

Trabajadores. 

 

 

 

 

 

 

Encuesta 

 

 

 

 

 

 

Cuestionario de 

Escala Likert 

OE2: Determinar el grado de relación 

de las exigencias laborales en el 

desempeño laboral de los 

Trabajadores. 

OE3: Determinar el grado de relación 

de la carga de trabajo en el desempeño 

laboral de los Trabajadores 

OE4: Establecer el grado de relación 

del apoyo Social en el desempeño 

laboral  

 

3.5.1 Técnicas e instrumentos de recolección de datos.  

Para la ejecución de la investigación se utilizó como técnica:  
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A. Encuesta 

La cual permitió recoger la información necesaria respecto a las 

variables de estudio Factores psicosociales y desempeño laboral, aplicado 

a los trabajadores de la Micro Red Acora -2023.  

B. Revisión bibliográfica 

Permitió el manejo adecuado del marco teórico y la consolidación 

de datos para llevar a cabo el análisis e interpretación de los hallazgos del 

estudio. 

C. Variable Factores Psicosociales 

 

Con respecto a la variable factores psicosociales se trabajó con el 

cuestionario implementado en la Guía de la Norma Oficial Mexicana 

NOM-035-STPS-2018. La misma que fue trabajada y validada por Patlan 

(2019) instrumento de escala de Likert que hizo posible el proceso de 

recolección. 

 

Tabla 1 

Dimensiones Factores Psicosociales 

Dimensiones Ítems Numero de Ítems 

D1: Condiciones de lugar de trabajo 1-5;53-56 9 

D2: Exigencias laborales 6-8;17-22 9 

D3: Carga de trabajo 

D4: Apoyo social 

  9-16;23-

28 

37-52 

14 

15 

                                             Total de Ítems 47 
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D. Variable desempeño laboral 

Para el recoger de información de la variable desempeño laboral, 

se utilizó un cuestionario escala de Likert de desempeño laboral elaborado 

por (Jiménez, 2106). Dirigido a los trabajadores de la Micro Red Acora. 

Instrumento consta de 18 ítems, que facilito el logro de resultados. Para su 

análisis se realizó el proceso de baremación. 

Tabla 2 

Dimensiones de desempeño laboral 

Dimensiones Ítems Numero de Ítems 

D1: Eficacia 1-6 6 

D2: Eficiencia 7-12 6 

D3: Motivación 13-18 6 

     Total de Ítems                18 

 

El cuestionario aplicado para obtener información sobre el 

desempeño laboral de los empleados de Micro Red Acora. Tuvo la 

siguiente escala de medición. 

Figura 2 

Escala de medición de la variable desempeño laboral 

 

Índices Puntaje 

a) Siempre 5 

b) Casi siempre 4 

c) A veces 3 

d) Casi nunca 2 

e) Nunca 1 

 

E. Proceso de Baremación 

Se realizó el proceso de baremación referente a la variable 

Desempeño laboral que consta de 18 ítems. 

 Máximo puntaje         = (valor de la escala x total de ítems)  

 Máximo puntaje         = (5 x 18) = 90 

 Mínimo puntaje         = (valor de la escala x total de ítems)  



35 

 Mínimo puntaje         = (1 x 18) = 18 

 Rango:        R = 90 – 18 = 72  

 Amplitud:       A = (72 / 3)  = 24 

 Primer Intervalo [Mínimo puntaje; Mínimo puntaje + Amplitud >  

Primer Intervalo:  [18; 42 >  

Segundo Intervalo:  [42; 66 >  

Tercer Intervalo:  [66; 90 > 

Tabla 3 

Niveles de desempeño laboral 

 

Nota. Adaptado de Hernández (2014) 

 

F. Confiabilidad del instrumento de recolección de datos 

Para el análisis de datos en concordancia con el enfoque 

cuantitativo se utilizó la estadística descriptiva inferencial. Las técnicas 

usadas son:  

 Coeficiente de Alfa de Crombach, debido a que los respectivos 

cuestionarios presentaron preguntas con opciones múltiples. 

 Prueba de correlación de Spearman, puesto que en la prueba de 

normalidad de Kolmogórov-Smirnov se va determinar que los datos 

procedieron de una distribución que no es normal y no paramétrica. 

Para verificar la confiabilidad del instrumento se aplicó el alfa de 

Crombach que permitió calcular la confiabilidad de los propios datos 

cuestionando hasta qué punto la información y los resultados obtenidos 

  Puntaje Significado 

Bajo [18; 42 > Precisa un desempeño laboral no óptimo, por lo que se 

necesita asumir estrategias de prevención de riesgo en 

factores psicosociales 
 

Medio [42; 66 > Está en proceso regular, precisa un desempeño laboral 

medio, por lo que se necesita fortalecer las estrategias 

prevención de riesgos en factores psicosociales. 
 

Alto [66; 90 > Está en proceso aceptable eficiente, precisa un 

desempeño laboral óptimo 
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son aceptables. En la investigación cuantitativa, la confiabilidad requiere 

probar la veracidad de los hallazgos. (Sierra Bravo, 1994, p 705) 

G. Escala de interpretación de la confiabilidad 

Figura 3 

Rangos del alfa de Cronbach 

Rangos de Alfa Magnitud 

> 0,90 Excelente 

0,80 - 0,89 Bueno 

0,70 - 0,79 Aceptable 

0,60 - 0,69 Cuestionable 

0,50 - 0,59 Pobre 

< 0,50 Inaceptable 

 

H. Estadísticas de fiabilidad 

Tabla 4 

Nivel de Confiabilidad 

Variable 1: Factores 

psicosociales 

Variable 2: Desempeño laboral 

Estadísticas de Confiabilidad Estadísticas de Confiabilidad 

Alfa de Cronbach 

N de 

elementos Alfa de Cronbach 

N de 

elementos 

0,912 47 0,943 18 

 

El nivel de confiabilidad de la variable factores psicosociales; la 

tabla muestra el alfa de Cronbach para 47 preguntas; siendo el nivel de 

confianza distribuida en la categoría como excelente de 0,912, lo cual 

indica que el instrumento muestra una excelente confiabilidad. 

En relación a variable desempeño laboral; la tabla muestra los 

valores alfa de Cronbach para las preguntas en número de 18, los 

resultados se consideran confiables y los datos son consistentes a razón 

que el nivel de confianza distribuida en la categoría como excelente fue 

del 0.943. 



37 

3.5.2 Prueba de normalidad 

Para el proceso de contrastación de la hipótesis se utilizó la prueba de 

normalidad 

Tabla 5 

Prueba de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl. Sig. 

Variable1: Factores psicosociales  0,143 83 0,000 

Variable2: Desempeño Laboral 0,120 83 0,001 

 

Para la investigación, se aplicó la prueba de Kolmogórov-Smirnov. Se 

eligió esta prueba debido al tamaño de la muestra, que supera los 50 datos, y se 

estableció un nivel de confianza del 95% con un margen de rechazo máximo del 

5%. Los resultados mostraron que la variable "Factores psicosociales" tiene un 

valor de p igual a 0.00, mientras que la variable "Desempeño laboral" tiene un 

valor de p igual a 0.01. Esto indica que ambas variables presentan distribuciones 

no normales, ya que sus valores de p son menores que 0.05. En consecuencia, en 

este estudio se utilizó la prueba de correlación de Spearman debido a la naturaleza 

no paramétrica o no normal de las variables analizadas. 

3.5.3 Aplicación de prueba estadística inferencial 

Para el procesamiento de datos se utilizó el paquete estadístico conocido 

como Stadistical Pack Ager For Scinence (SPSS 27), y para hallar la prueba de 

hipótesis de acuerdo a la correlación de Spearman. 

Para el estudio se utilizó la prueba de correlación de Rho Spearman, una 

medida de asociación lineal es decir la relación que existe entre una y otra 

variable, esto para coeficientes usando comparaciones de rango, orden y rango 

para cada grupo de sujetos. Se aplicó la siguiente Fórmula: 

𝑟𝑠=1 −
6∑𝑑𝑖

2

𝑛(𝑛2 − 1)
 



38 

En donde 𝑑𝑖 = 𝑟𝑥𝑖 − 𝑟𝑦𝑖 es la diferencia entre los rangos de X e Y.    

𝑟𝑠 = 1 −
6∑𝑑𝑖

2

𝑛3−𝑛
 

3.5.4 Descripción detallada del uso de materiales, equipos, insumos, entre 

otros. 

OE1: Identificar el grado de relación del entorno de trabajo en el 

desempeño laboral de los Trabajadores de la Micro Red Acora, 2023. Objetivo 

específico está relacionado con la dimensión condiciones de lugar de trabajo, y 

sus 03 indicadores, que fueron medidos a través del cuestionario escala Likert. 

OE2: Determinar el grado de relación entre exigencias laborales y 

desempeño laboral de los Trabajadores de la Micro Red Acora, 2023. Objetivo 

específico está relacionado con la dimensión exigencias laborales, y sus 03 

indicadores 

OE3: Determinar la relación entre carga de trabajo y desempeño laboral 

de los trabajadores de la Micro Red Acora, 2023. El objetivo específico tiene que 

ver con carga de trabajo y sus 03 indicadores. 

OE4: Establecer la relación del apoyo social en el desempeño laboral de 

los Trabajadores de la Micro Red Acora, 2023. Objetivo específico está 

relacionado con apoyo social y sus 02 indicadores. 
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CAPÍTULO IV 

4RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

4.1 Resultados 

En esta parte de la investigación reflejamos el análisis y discusión de los 

resultados del estudio, el cual está estructurado de acuerdo a los objetivos planteados, en 

primer lugar, damos a conocer los resultados de los aspectos sociodemográficos. En 

segundo lugar, se muestran los resultados de los objetivos establecidos a través de tablas, 

el cual se desarrolló en dos niveles: el análisis descriptivo de los datos generales, que se 

expresa en la descripción estadística y el análisis inferencial, que se realiza mediante el 

tratamiento estadístico en el programa SPSS, que se expresa mediante la comprobación 

de la hipótesis, y finalmente, el tercer nivel, la discusión de los resultados obtenidos. 
 

Tabla 6 

Distribución de Frecuencias de las características sociodemográficas de los 

trabajadores de la Micro Red Acora 

DATOS GENERALES Nº % 

Edad 

 

25 a 30 años 23 27,7 

36 a 45 años 19 22,9 

46 a 55 años 41 49,4 

  Total 83 100,0 

Años de servicio 

1 a 5 años 23 27,7 

6 a 10 años 32 38,6 

11 a 15 años 28 33,7 

  Total 83 100,0 

Sexo 
Masculino 37 44,6 

Femenino 46 55,4 

  Total 83 100,0 

Condición 

laboral 

Nombrado 38 45,8 

Contratado 40 48,2 

Otro 5 6,0 

  Total 83 100,0 

Nota. Encuesta Realizada a los trabajadores de la Microred Acora – Red Puno, 2023. 
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En la Tabla 6, se evidencia las características sociodemográficas, respecto a la 

edad de los trabajadores, se tiene una mayor proporción en el grupo de 46 a 55 años con 

49.4%, seguido de 25 a 30 años con 27.7% y por último 36 a 45 años con 22.9%, este 

resultado da a conocer que los trabajadores con mayor índice está en las edades de 46 a 

55 años, Igualmente, en esa misma línea, respecto a los años de servicio por parte de los 

trabajadores con mayor frecuencia esta de 6 a 10 años 38.6%, seguido de 11 a 15 años 

33.7% y por último de 1 a 5 años 27.7%, en lo que respecta al sexo en los trabajadores 

es: masculino 44.6% y de sexo femenino 55.4%. Y, por último, la condición laboral con 

una mayor frecuencia son los trabajadores contratados 48.2%, seguido de nombrados 

45.8% y por último otros 6%. 

4.1.1 Resultados respecto al Objetivo General 

Análisis y descripción estadística 

 

Tabla 7 

Factores psicosociales y desempeño laboral de los Trabajadores de la M. R 

Acora, 2023 

        DESEMPEÑO LABORAL  

FACTORES 

PSICOSOCIALES 

Bajo Medio  Alto Total  

F % F % F % F % 

Condiciones del lugar de trabajo 32 38,55 40 48,19 11 13,25 83 100 

Exigencias laborales 26 31,33 48 57,83 9 10,84 83 100 

Carga de trabajo  7 8,43 66 79,52 10 12,05 83 100 

Apoyo social  17 20,48 58 69,88 8 9,64 83 100 

Promedio 20 24,7 53 63,86 10 11,45 83 100 

Nota. Encuesta Realizada a los trabajadores de la Microred Acora – Red Puno, 2023. 

En la Tabla 7, se observa la relación de los factores psicosociales y 

desempeño laboral, evidenciando que los factores psicosociales en su dimensión 

carga de trabajo en un 79,52% se deduce que los trabajadores tienen dificultades 

en la ejecución de sus actividades debido al tiempo, cantidad y ritmo de trabajo; 

teniendo como resultado un desempeño laboral medio; seguido de la dimensión 

apoyo social en un 69,88%, los trabajadores tienen limitaciones en las relaciones 

sociales en el trabajo, logrando así un desempeño laboral medio. Asimismo, se 
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observa la dimensión exigencias laborales en un 57,83% los trabajadores 

presentan dificultades para el desarrollo de habilidades y aptitudes que permita 

generar una mayor productividad laboral, por ende, se obtiene un desempeño 

laboral medio. Y por último la dimensión de condiciones de lugar de trabajo en 

48,19% se deduce que los trabajadores son afectados por condiciones físicas, 

ambientales y organizaciones, la misma que se refleja en desempeño laboral 

medio. Estos datos indican que las dimensiones afectan de manera significativa 

en el desempeño laboral. Lo que representa que a mayor presencia e incremento 

del riesgo de los factores psicosociales tales como la carga laboral, el apoyo social, 

las exigencias laborales y las condiciones del lugar de trabajo; los niveles de 

desempeño laboral de los trabajadores disminuyen. Según Patlan (2019) la 

presencia de factores psicosociales laborales no solo afecta la salud de los 

trabajadores, sino también en el desempeño y la productividad institucional.  

De acuerdo Bernal (2010) los factores psicosociales son elementos 

organizacionales que pueden dar lugar tanto a consecuencias positivas como 

negativas. Cuando estos factores psicosociales son positivos, significa que las 

condiciones organizacionales son adecuadas porque facilitan el trabajo, el 

desarrollo de competencias personales y laborales, alcanzando niveles altos de 

satisfacción y un desempeño laboral optimo; no obstante, cuando estos factores 

psicosociales tienen la probabilidad de afectar negativamente la salud y el 

bienestar del trabajador, entonces son factores de riesgo psicosocial. Como se 

puede observar hay una tendencia de un 24,7% de trabajadores con un desempeño 

laboral bajo por la presencia de factores psicosociales principalmente la 

dimensión de condiciones de lugar de trabajo en un 38,55%. 

En virtud de lo planteado el dominio de los factores psicosociales en el 

desempeño laboral desde una intervención negativa de los mismos en el trabajo 

afecta no solo en el bienestar individual y colectivo del trabajador. Todo ello 

genera un ambiente laboral inadecuado, que afecta rendimiento laboral de los 

trabajadores de la Micro Red Acora. Razón por el cual es importante considerar 

una adecuada intervención en las dimensiones de los factores psicosociales, que 

permitan implementar planes preventivos de riesgos y disminuyendo a su 

exposición. (Moreno, 2012).  
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Prueba de Correlación de Spearman - Hipótesis General 

Tabla 8 

Factores psicosociales y desempeño laboral de los trabajadores de la Micro Red 

de Salud Acora, 2023 

                            Rho de Spearman 

Factores 

Psicosociales  

Desempeño 

laboral  

 Factores 

Psicosociales  

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,696** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 83 83 

Desempeño 

laboral 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

0,696** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 83 83 

Nota. **La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Encuesta Realizada a 

los trabajadores de la Micro red Acora – Red Puno, 2023. 

Condición: Si P-valor = 0.000 < α = 0.05 

En la Tabla 8, se aprecia los resultados de la prueba de correlación de 

Spearman para verificar la hipótesis general. Los resultados mostraron una 

correlación positiva de 0,696, lo que indica que la correlación Rh-Spearman es 

moderada y positiva. Además, el valor p-valor fue de 0.00, lo que es menor que 

0.05. Como resultado, la hipótesis alternativa es aceptada en lugar de la hipótesis 

nula. 

En consecuencia, se concluye que los factores psicosociales tienen un 

impacto significativo en el desempeño laboral del personal asistencial y 

administrativo de la Micro Red Acora en 2023. Por lo tanto, los niveles de 

desempeño laboral disminuyen con el aumento del riesgo psicosocial. 

4.1.2 Resultados respecto al Objetivo Especifico 01: 

Análisis y descripción estadística 
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Tabla 9 

Comportamiento de la dimensión condiciones de lugar de trabajo de la Micro 

Red de Salud Acora, 2023 

Dimensión 

condiciones de 

lugar de trabajo    

Siempr

e  

Casi 

siempre  

Algunas 

veces  

Casi 

nunca  
Nunca  Total  

Indicadores N % N % N % N % N % N % 

Condición 

Ambiental 
1 1,20 12 14,46 38 45,78 20 24,10 12 14,46 83 100 

Condición Física 2 2,41 3 3,61 23 27,71 50 60,24 5 6,02 83 100 

Condición 

Organizacional 
1 1,20 2 2,41 15 18,07 58 69,88 7 8,43 83 100 

Promedio 1 1,61 6 6,83 25 30,52 43 51,41 8 9,64 83 100 

Nota. Encuesta Realizada a los trabajadores de la Micro red Acora – Red Puno, 2023. 

En la Tabla 9, se observa el comportamiento de la dimensión condiciones 

de lugar de trabajo de la Micro Red Acora, donde se tomó los resultados más 

relevantes, la condición ambiental se da algunas veces  en un 45.78%, seguido de 

casi nunca 24.10%, lo que se significa que mayor parte de los trabajadores 

opinaron que algunas veces se les permite realizar sus trabajos de manera segura 

y previniendo accidentes dentro del trabajo, y otro sector opino que casi nunca, 

asimismo el indicador condición física  Casi nunca 60.24%, seguido de Algunas 

veces 27.71%, cuyo resultado no es favorable porque en su mayoría opinaron que 

casi nunca se cuenta con la comodidad necesaria para realizar un buen trabajo 

puesto que se cuenta con ambientes frígidos y no cubren las necesidades del 

trabajador. 

Finalmente el indicador condición organizacional Casi nunca 69.88%, 

seguido de algunas veces 18.07% el indicador menciona que en su mayoría 

opinaron que casi nunca, es decir que existe desconformidad relacionado a la 

elaboración de rol de trabajo, con la distribución de tareas, reparto de funciones y 

responsabilidades.  
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Tabla 10 

Dimensión de las condiciones de lugar de trabajo y desempeño laboral de los 

Trabajadores de la Micro Red Acora, 2023 

      DESEMPEÑO LABORAL  

DIMENSIÓN CONDICIONES 

DE LUGAR DE TRABAJO 

Bajo Medio  Alto  Total  

F % F % F % F % 

Condición Ambiental 25 30,12 46 55,42 12 14,46 83 100 

Condición Física 19 22,89 56 67,47 8 9,64 83 100 

Condición Organizacional 18 21,69 51 61,45 14 16,87 83 100 

Promedio 21 24,9 51 61,45 11 13,65 83 100 

Nota. Encuesta Realizada a los trabajadores de la Micro Red Acora – Red Puno, 2023. 

 

En la Tabla 10, se observa la correlación de la dimensión “condiciones de 

lugar de trabajo” y desempeño de los trabajadores, evidenciando la condición 

física en un 67,47% los trabajadores refieren que son afectados por no contar con 

la comodidad necesaria para realizar un buen trabajo, es decir se cuenta con 

ambientes frígidos y no se cuenta con ambientes para la cantidad se servicios, 

dando como resultado un desempeño laboral medio. Seguido la condición 

organizacional en un 61.45% los trabajadores tienen disconformidad relacionado 

a la elaboración de rol de trabajo, con la distribución de tareas, reparto de 

funciones y responsabilidades, y como consecuencia un desempeño laboral 

regular. Y finalmente se observa la presencia de la condición ambiental en un 

55,42% donde los trabajadores refieren estar expuestos a diferentes enfermedades 

por la naturaleza del servicio que brinda. Según Patlan (2019) el riego de este 

factor psicosocial exige al trabajador un esfuerzo adicional de adaptación a su 

entorno laboral. En su sentido más amplio el Instituto Nacional de Seguridad e 

Higiene en el Trabajo (INSST, 2022) sostiene que las condiciones del lugar de 

trabajo están compuestas por varios tipos de condiciones, como las condiciones 

físicas en que se realiza el trabajo (iluminación, comodidades, tipo de maquinaria, 

uniforme), las condiciones ambientales (contaminación, seguridad y salud en el 

trabajo) y las condiciones organizativas (duración de la jornada laboral y exceso 

de horas de trabajo).  
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En función a lo expuesto se precisa que la dimensión “condiciones de lugar 

de trabajo” está entre los principales factores psicosociales que afecta 

significativamente en el desempeño laboral del personal asistencial y 

administrativo. Por lo que es necesario enfatizar medidas en cada uno de las 

condiciones ambiental, física y organizacional. Principalmente en el indicar de 

condición fisca y organizacional para lograr un desempeño laboral óptimo de los 

trabajadores de la Micro Red Acora. Puesto que al no intervenir en las condiciones 

de lugar de trabajo puede llegar a producir consecuencias negativas sobre la salud 

del trabajador, no sólo a nivel físico, sino que también a nivel social y mental. 

Prueba de Correlación de Spearman - Hipótesis Especifica 01 

Tabla 11  

Condiciones del lugar de trabajo y desempeño laboral de los trabajadores de la 

Micro Red Acora, 2023 

                         Rho de Spearman 

 

Dimensión 

“Condiciones de 

lugar de trabajo”  

Variable  

“Desempeño laboral ” 

 

 Dimensión  

Condiciones de 

lugar de trabajo  

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,580** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 83 83 

Variable  

Desempeño laboral  

Coeficiente de 

correlación 

0,580** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 83 83 

Nota. Encuesta Realizada a los trabajadores de la Micro red Acora – Red Puno, 2023. 

Condición: Si P-valor = 0.000 < α = 0.05 

De acuerdo a la Tabla 11, se aprecia los resultados que arrojaron una 

correlación positiva de 0.580, lo que indica que la correlación de Rh-Spearman es 

moderada y positiva. Además, el valor p fue de 0.00, es menor que 0.05. Como 

resultado, la hipótesis alternativa es aceptada en lugar de la hipótesis nula. 

En consecuencia, se concluye que el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Micro Red Acora en 2023, está fuertemente relacionado con las 

condiciones de trabajo. 



46 

4.1.3 Resultados respecto al Objetivo Especifico 02 

Análisis y descripción estadística 

 

Tabla 12  

Comportamiento de la dimensión exigencias laborales de la Micro Red de Salud 

Acora, 2023 

Dimensión Exigencias 

Laborales  
Siempre  

Casi 

siempre  

Algunas 

veces  

Casi 

nunca  
Nunca  Total  

Indicadores  N % N % N % N % N % N % 

Creatividad e iniciativa 0 0,00 12 14,46 31 37,35 33 39,76 7 8,43 83 100 

Adaptabilidad 1 1,20 4 4,82 10 12,05 41 49,40 27 32,53 83 100 

Capacidad para 

Trabajar en Equipo  

3 3,61 5 6,02 24 28,92 48 57,83 3 3,61 83 100 

Promedio 1 1,61 7 8,43 22 26,10 41 49,00 12 14,86 83 100 

Nota. Encuesta Realizada a los trabajadores de la Microred Acora – Red Puno, 2023. 

En la Tabla 12, Se observa resultados que evidencian que casi nunca se 

desarrolla habilidades de creatividad e iniciativa  en un 39.76%, seguido de 

algunas veces 37.35%, en conclusión; mayor parte los trabajadores opinan que 

casi nunca está la motivación para plantear y descubrir formas efectivas de 

resolver problemas, y se carece de iniciativa para el desarrollo de actividades en 

la institución, al mismo tiempo y  en ese mismo contexto el indicador 

adaptabilidad que es la capacidad para adaptarse a nuevas situaciones o cambios 

que representa un casi nunca en 49.40% seguido de nunca 32.53%. Por otra parte, 

el indicador trabajo en equipo representa Casi nunca 57.83%, seguido de algunas 

veces 28.92%, lo que refleja que no existe un adecuado trabajo en equipo dando 

como resultado la división del entorno organizativo y con ello dificultando un 

óptimo desempeño laboral de los trabajadores 
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Tabla 13 

Dimensión exigencias laborales y desempeño laboral de los trabajadores de la 

Micro Red de Salud Acora, 2023 

        DESEMPEÑO LABORAL  

DIMENSIÓN EXIGENCIAS 

LABORALES 

Bajo   Medio Alto Total 

F % F % F % F % 

Creatividad e iniciativa 32 38,55 40 48,19 11 13,25 83 100 

Adaptabilidad  26 31,33 48 57,83 9 10,84 83 100 

Capacidad para trabajar en equipo 17 20,48 58 69,88 8 9,64 83 100 

Promedio 25 30,12 49 58,63 9 11,24 83 100 

Nota. Encuesta Realizada a los trabajadores de la Micro Red Acora – Red Puno, 2023. 

Se observa en la tabla 13, la correlación de la dimensión exigencias 

laborales y desempeño laboral. Evidenciando el indicador de capacidad para 

trabajar en equipo en un 69.88% los trabajadores tienen dificultad para desarrollar 

habilidades para trabajar en equipo; logrando así un desempeño laboral medio; 

seguido del indicador adaptabilidad en un 57.83%, los trabajadores tienen un 

desempeño labora medio, esto debido a la dificultad de los trabajadores para 

adaptarse a nuevos cambios. Y por último se aprecia el indicador creatividad e 

iniciativa en un 48.19% que afecta a los trabajadores es su desempeño laboral 

logrando un nivel medio, es decir se carece de iniciativa para el desarrollo de 

actividades en la institución. 

La dimensión de “exigencia laboral es un factor psicosocial” que afecta en 

el desempeño laboral de los trabajadores principalmente por la existencia de una 

limitada capacidad de trabajar en equipo, adaptabilidad a situaciones de cambio y 

creatividad que son exigencia que demanda el mundo laboral en las instituciones.  

De acuerdo con Gil-Monte (2012) rrefiere que entorno laboral ha 

experimentado una serie de transformaciones a lo largo del tiempo, tornándose 

más desafiante y dinámico debido a las crecientes demandas de la sociedad actual. 

Convirtiéndose como requisitos específicos que impone el proceso laboral a los 

trabajadores por el proceso de trabajo, a razón y consecuencia de las actividades 

ejecutadas por los empleados. 
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Es por ello que la dimensión exigencias laborales como factor psicosocial 

afecta en el desempeño laboral con tendencia de un nivel medio a bajo, esto 

principalmente por la presencia de indicadores como creatividad, capacidad de 

tomar decisiones en el trabajo y adaptabilidad. Se concluye que a mayores 

exigencias laborales es decir el desarrollo de habilidades y aptitudes; será mayor 

el nivel de desempeño y productividad laboral. 

Prueba de Correlación de Spearman - Hipótesis Específica 02 

Tabla 14 

Dimensión exigencia laboral y desempeño laboral de los Trabajadores de la 

Micro Red de Salud Acora, 2023 

                     Rho de Spearman 

Exigencias 

Laborales  

Desempeño 

laboral  

 Dimensión  

Exigencias Laborales  

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,730** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 83 83 

Variable  

Desempeño laboral  

Coeficiente de 

correlación 

0,730** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 83 83 

Nota. Encuesta Realizada a los trabajadores de la Micro Red Acora – Red Puno, 2023. 

Condición: 

Si P-valor = 0.000 < α = 0.05 

En la Tabla 14, se observa los resultados obtenidos que indicaron una 

correlación positiva de 0.730, lo que señala que la correlación de Rh-Spearman es 

alta y positiva. Además, el valor p fue de 0.00, que es menor a 0.05. Por lo tanto, 

la hipótesis alternativa fue aceptada en lugar de la hipótesis nula. 

Como resultado, se concluye que a menor desarrollo de habilidades para 

la dimensión exigencias laborales, el nivel de desempeño laboral disminuye.  

4.1.4 Resultados respecto al Objetivo Especifico 03 

 

Análisis y descripción estadística 
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Tabla 15 

Comportamiento de la dimensión carga de trabajo de la Micro Red Acora, 2023 

Dimensión carga 

de trabajo  

Siempr

e  

Casi 

siempre  

Algunas 

veces  

Casi 

nunca  
Nunca  Total  

Indicadores N % N % N % N % N % N % 

Jornada de trabajo 1 1,20 12 14,46 38 45,78 20 24,10 12 14,46 83 100 

Actividades 

desarrolladas  
2 2,41 3 3,61 23 27,71 50 60,24 5 6,02 83 100 

Demandas laborales 1 1,20 12 14,46 21 25,30 43 51,81 6 7,23 83 100 

Promedio 1 1,61 9 10,84 27 32,93 38 45,38 8 9,24 83 100 

Nota. Encuesta Realizada a los trabajadores de la Microred Acora – Red Puno, 2023. 

En la Tabla 15, se observa como dato relevante, el indicador jornada de 

trabajo algunas veces 45.78%, seguido de casi nunca 24.10%, se puede afirmar 

que las jornadas de trabajo se da algunas veces es decir el trabajador no dedica 

mayor parte de su tiempo en el trabajo, asimismo el indicador actividades 

desarrolladas Casi nunca 60.24%, seguido de algunas veces 27.71%, los 

encuestados opinaron que casi nunca se delega actividades concretas para que el 

trabajador desarrolla actividades de acuerdo a su perfil ocupacional. Del mismo 

modo, el indicador demandas laborales Casi nunca 51.81%, seguido de algunas 

veces 25.30% de la misma manera los trabajadores opinaron casi nunca se da las 

demandas laborales es decir todas las peticiones o solicitudes no se les brinda 

oportunamente. 

Tabla 16 

Dimensión carga de trabajo y desempeño laboral de los trabajadores de la 

Micro Red Acora, 2023 

        DESEMPEÑO LABORAL  

DIMENSIÓN CARGA DE 

TRABAJO  

Bajo Medio  Alto Total  

F % F % F % F % 

Jornada de trabajo  22 26,51 41 49,40 20 24,10 83 100 

Actividades desarrolladas  18 21,69 46 55,42 19 22,89 83 100 

Demandas laborales  21 25,30 36 43,37 26 31,33 83 100 

Promedio 20 24,5 41 49,4 22 26,1 83 100 

Nota. Encuesta Realizada a los trabajadores de la Micro Red Acora – Red Puno, 2023. 
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Se observa en la Tabla 16, la relación de la dimensión carga de trabajo y 

desempeño laboral, evidenciando el indicador actividades desarrolladas en un 

55,42% se deduce que los trabajadores tienen dificultades para el desarrollo de 

actividades; lo que afecta en el desempeño laboral logrando un nivel medio; 

seguido el indicador jornada de trabajo en un 49,40%, que afecta en el desempeño 

laboral de los trabajadores logrando un nivel medio; esto debido a cambios de 

turnos y jornadas largas que realizan los trabajadores. Y por último el indicador 

demandas laborales por último un 43,37% los trabajadores realizan varias 

actividades en un plazo de tiempo corto, tratándose de tareas estandarizadas y 

especializadas que requiere de una atención sostenida y un ritmo de trabajo 

elevado, la misma que afecta en el desempeño laboral logrando un nivel medio. 

Estos datos indican que la dimensión carga de trabajo afecta de manera 

significativa en el desempeño laboral. Lo que representa que a mayor presencia e 

incremento del riesgo del factor psicosocial “carga laboral”; los niveles de 

desempeño laboral de los trabajadores disminuyen.  

En su estudio Patlan (2019) la carga de trabajo es considerada como un 

factor psicosocial, y es de riesgo cuando logra afectar el bienestar físico, mental y 

social del trabajador lo cual influye significativamente en la ejecución de las 

tareas. Es decir, “exigencias” que el trabajo impone al trabajador y que van más 

allá de su capacidad. Existen factores que interfieren en su ejecución como el 

tiempo, la cantidad, dificultad y habilidades del trabajado. 

Prueba de Correlación de Spearman - Hipótesis Específica 03. 

Tabla 17 

 

Dimensión carga de trabajo y desempeño laboral de los trabajadores  

                                Rho de Spearman 

Dimensión 

 Carga de trabajo  

Variable  

Desempeño laboral 

 Dimensión  

Carga de trabajo  

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,651** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 83 83 

Variable  

Desempeño 

laboral  

Coeficiente de 

correlación 

0,651** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 83 83 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Encuesta Realizada a los 

trabajadores de la Micro Red Acora – Red Puno, 2023. 
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Condición: Si P-valor = 0.000 < α = 0.05 

En la Tabla 17, se observa que los resultados indican una correlación 

positiva de 0.651, lo que implica que la correlación de Rh-Spearman es moderada 

y positiva. Además, el valor de p fue de 0.00, que es menor que 0.05. Por lo tanto, 

se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alternativa. Como resultado, 

se concluye que la carga de trabajo afecta significativamente en el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Micro Red Acora. 

4.1.5 Resultados respecto al Objetivo Especifico 04. 

Análisis y descripción estadística 

Tabla 18 

Comportamiento de la dimensión apoyo social de la Micro Red Acora, 2023 

Dimensión apoyo 

social 
Siempre  

Casi 

siempre  

Algunas 

veces  

Casi 

nunca  
Nunca  Total  

Indicadores N % N % N % N % N % N % 

 

Relaciones sociales 

con los jefes 

2 2,41 9 10,84 22 26,51 41 49,40 9 10,84 83 100 

Relaciones sociales 

con los compañeros 
2 2,41 8 9,64 20 24,10 48 57,83 5 6,09 83 100 

Promedio 2 2,41 9 10,84 21 25,30 44 53,01 7 8,44 83 100 

Nota. Encuesta Realizada a los trabajadores de la Micro Red Acora – Red Puno, 2023. 

En la Tabla 18, se observa como dato relevante, el indicador relaciones 

sociales con los compañeros algunas veces 57,83%, seguido de casi nunca 

24.10%, se puede afirmar que el apoyo social entre compañeros se da algunas 

veces es decir el trabajador cuenta con limitaciones en las relaciones 

interpersonales adecuadas entre compañeros, asimismo el indicador relaciones 

sociales con los jefes se da algunas veces 49.40%, seguido de casi nunca 24.10%, 

los trabajadores no siente el apoyo voluntario en el desarrollo de actividades por 

parte de sus jefes inmediatos. 
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Tabla 19 

Dimensión apoyo social y desempeño laboral de los trabajadores de la Micro 

Red de Salud Acora, 2023 

                                                           DESEMPEÑO LABORAL  

DIMENSIÓN APOYO 

SOCIAL  

Bajo Medio  Ato Total  

F % F % F % F % 

Relaciones sociales con los 

jefes  
31 37,35 43 51,81 9 10,84 83 100 

Relaciones sociales con los 

compañeros  
13 15,66 48 57,83 22 26,51 83 100 

Promedio 22 26,51 45,5 54,82 15,5 18,67 83 100 

Nota. Encuesta Realizada a los trabajadores de la Micro Red Acora – Red Puno, 2023. 

Se observa en la Tabla 19, la relación de la dimensión apoyo social y 

desempeño laboral, evidenciando el indicador de relaciones sociales con los jefes 

en un 57,83% los trabajadores refieren que son afectados porque siente que 

cuentan con un limitado apoyo por parte de los jefes inmediatos frente a problemas 

que pueda tener el trabajador, dando como resultado un desempeño laboral medio. 

Seguido el indicador de relaciones sociales con los compañeros en un 51.81% los 

trabajadores sienten que es limitado la ayuda y colaboración entre compañeros de 

trabajo para la ejecución de actividades y tareas.  

Según estudios de Patlan (2019) el factor psicosocial apoyo social es la 

interacción que se establece en el contexto laboral y tipo de relación patrón 

representantes-trabajadores; siendo un factor fundamental para el trabajador 

puesto que al contar con un adecuado apoyo social le permite superar un 

determinado problema, y por ende lograra que su desempeño y bienestar mejore. 

En función a todo lo expuesto la dimensión apoyo social de los factores 

psicosociales es fundamental para el desarrollo y realización de actividades o 

tareas, este apoyo deberá ser voluntario y necesario, la ausencia de esta 

cooperación reflejaría la no eficiencia en la gestión del personal. La gestión de 

equipos humanos tiene relación con la calidad del liderazgo que se aplican a los 

mandos inmediatos, apoyo social de superiores. (García, 2020). 
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Finalmente se concluye que la dimensión de apoyo social afecta al 

desempeño laboral de los trabajadores. Es decir, a menor presencia e incremento 

del riesgo de este factor “apoyo social” por parte de jefes y compañeros se tendrá 

dificultad para realizar las tareas, lo cual refleja una falta de apoyo en las 

habilidades de gestión del personal, obstaculizando la cooperación en el equipo y 

fomentando el desarrollo de competencias individuales. Y como resultado la 

disminución del desempeño laboral.  

Prueba de Correlación de Spearman - Hipótesis Específica 04 

Tabla 20 

Dimensión apoyo social y Desempeño laboral de los Trabajadores de la Micro 

Red Acora, 2023 

Rho de Spearman 

 

Dimensión 

apoyo social  

Variable Desempeño 

laboral  

 Dimensión  

apoyo social  

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,866** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 83 83 

Variable  

Desempeño 

laboral  

Coeficiente de 

correlación 

0,866** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 83 83 

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

a los trabajadores de la Micro Red Acora – Red Puno, 2023. 

Condición: 

Si P-valor = 0.000 < α = 0.05 

De acuerdo a los resultados obtenidos de la población y la muestra de 83 

encuestados en correlación a los factores psicosociales y el desempeño laboral en 

la Microred Acora, se llevó a cabo una prueba específica para evaluar la relación 

entre una dimensión y una variable en particular. Los hallazgos indicaron una 

correlación positiva de 0.866, lo que indica que la correlación de Rh-Spearman es 

alta y positiva. Además, el valor p fue de 0.00, que es menor que 0.05. Como 

resultado, la hipótesis nula fue rechazada y se adoptó la hipótesis alternativa. 
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Se observa en la Tabla 20, el factor de riesgo psicosocial y el desempeño 

laboral tienen una alta y positiva relación, según la correlación de Spearman 

(Rho=0,866). Lo que significa que el desempeño laboral disminuye con la 

disminución del apoyo social en la Micro red Acora. 

4.2 Discusión 

Los “factores de riesgo psicosociales” están fuertemente relacionados con el 

rendimiento laboral de los trabajadores de la Micro Red Acora durante el año 2023. Esto 

se refleja en los resultados obtenidos a partir de una encuesta realizada a una muestra de 

83 trabajadores. Asimismo, muestran una correlación positiva de (Rho=0.696), lo que 

indica una relación moderadamente positiva entre los factores de riesgo psicosociales y 

el desempeño laboral de los trabajadores. En otras palabras, la presencia y la dependencia 

de los factores psicosociales afectan de manera significativa en cómo los trabajadores se 

desempeñan en la Micro Red Acora. Estos hallazgos están respaldados por la 

investigación realizada por Quispe (2020) en su estudio titulado "Influencia de los 

factores psicosociales en el desempeño laboral de los docentes de la Asociación Cultural 

Peruana Norteamericana - Huancayo". Que utilizó un diseño de estudio correlacional 

simple para determinar cómo los factores psicosociales afectan el desempeño laboral de 

los docentes, y sus resultados concuerdan con los hallazgos actuales, sugiriendo que la 

exposición a factores psicosociales beneficiosos para la salud tiene un impacto directo y 

positivo en el rendimiento laboral de los docentes. En resumen, los factores psicosociales 

pueden ejercer una influencia significativa en la salud y el bienestar de los trabajadores, 

ya que están relacionados con varios aspectos de su entorno laboral, como la organización 

del trabajo, la naturaleza de las tareas y la forma en que se llevan a cabo, y estos aspectos 

pueden influir en la calidad de su desempeño en el trabajo. 

Por otro lado, al examinar las dimensiones de la variable de factores psicológicos, 

se puede afirmar en primer lugar que las condiciones del lugar de trabajo afectan 

significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores de la Micro Red Acora. 

Se realizó una prueba para determinar si la dimensión de las condiciones del lugar de 

trabajo y la variable de desempeño laboral está correlacionadas de manera significativa. 

Los resultados arrojaron una correlación positiva del (Rho=0.580). En consecuencia, se 

puede concluir que las condiciones del lugar de trabajo ejercen un impacto significativo 

en el rendimiento laboral de los trabajadores. Estos hallazgos permiten demostrar la 
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relación o influencia que existe entre las condiciones del lugar de trabajo y cómo afectan 

a los colaboradores, lo que puede llevar a un posible riesgo de efectos negativos en su 

salud. Todos estos datos ilustran la correlación que las “condiciones de trabajo” tienen en 

el comportamiento del rendimiento laboral de los trabajadores, pudiendo generar un 

rendimiento inadecuado y afectar la salud emocional o física de los trabajadores. Así lo 

corrobora en su trabajo de investigación Aguilar (2021) en su trabajo de investigación 

“Factores de riesgo psicosociales y desempeño laboral en trabajadores atendidos en 

Policlínico de una empresa minera del Sur Peruano, 2021”, dichos  resultados evidencia 

que un 81.3% de trabajadores tiene factores de riesgo alto y de éstos el desempeño laboral 

ubicado en un nivel bajo con 52.1% nos permite concluir que el factor de riesgo 

psicosocial se relaciona significativamente con el desempeño laboral ratifican lo 

encontrado en el trabajo de investigación.  

Además, es importante destacar que las exigencias laborales tienen un impacto 

significativo en el rendimiento y productividad de los trabajadores de la Micro Red Acora. 

Donde se obtuvo una correlación significativa del (Rho=0.730). Esto indica una 

correlación moderadamente positiva, lo que significa que las exigencias laborales afectan 

de manera considerable en el desempeño laboral de los trabajadores de la Micro Red 

Acora. Además, muchos de los trabajadores trabajan bajo presión y aumentan sus 

esfuerzos para cumplir con los objetivos. La creación de un espacio o entorno social 

positivo, en donde la participación de los trabajadores es fundamental, contribuye a una 

mayor productividad. Resultados que pueden ser respaldados Granda (2022)  en su 

estudio “factores psicosociales influyen en el desempeño laboral de los empleados en los 

centros de salud del Distrito de Latacunga”, que refiere que las exigencias laborales 

influyen de manera significativa en el rendimiento en una correlación de 0,830. Es decir 

que a mayor desarrollo de habilidades y aptitudes en el empleado del sector salud; los 

niveles de desempeño serán óptimos.  

La carga de trabajo tiene un impacto significativo en el desempeño laboral de los 

empleados de la Micro Red Acora. Se realizó una prueba para evaluar si la dimensión de 

la carga de trabajo y la variable del desempeño laboral están correlacionadas de manera 

significativa, y los resultados indicaron una correlación positiva del (Rho=0.651). Esto 

demuestra que la carga de trabajo influye de manera considerable en el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Micro Red Acora en 2023. Es fundamental que la responsabilidad 

asumida por un empleado en su lugar de trabajo se refleje en las funciones principales 
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que debe desempeñar. En este sentido, es esencial definir claramente cuáles son estas 

funciones y asegurarse de que sean adecuadas para el puesto que el trabajador ocupa. 

Cada empleado debe conocer sus responsabilidades y tareas asignadas, y los directivos 

tienen la responsabilidad de garantizar que los trabajadores adquieran las habilidades 

necesarias para llevar a cabo sus tareas de manera eficiente. En caso de que un empleado 

no domine las tareas asignadas, debe buscar orientación tanto de sus superiores como de 

sus colegas. 

Este hallazgo se respalda en la investigación realizada por del Aguila (2018) en 

su estudio titulado "Evaluación de riesgo psicosocial en el trabajo y su influencia en el 

desempeño laboral del personal asistencial del Centro de Salud de Morales, julio - 

diciembre de 2018". Los resultados de este estudio también revelaron una correlación 

entre la dimensión de la carga de trabajo y la variable del desempeño laboral, así como 

posibilidades de desarrollo. Finalmente, las variables factor psicosocial en la dimensión 

"apoyo social" y el desempeño laboral tienen una correlación alta y positiva (Rho=0,866). 

Lo que significa que el desempeño laboral disminuye con la disminución del apoyo social 

en la Micro red Acora. Resultados que pueden ser respaldados por Quispe (2016) en su 

estudios “factores de riesgo psicosocial que afectan el desempeño laboral de los 

trabajadores del Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen. Que refiere que el 

principal factor psicosocial que impacta en el desempeño laboral es el apoyo social dentro 

del hospital.  
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CONCLUSIONES 

 En cuanto a la relación entre los factores psicosociales en el trabajo y el desempeño 

laboral, se observa una correlación significativa del 0.696. Este valor indica una 

fuerte correlación positiva, respaldada por un p-valor de 0.00. Esto implica que 

podemos aceptar la hipótesis alternativa y rechazar la hipótesis nula. En otras 

palabras, existe una relación directa y sustancial entre los factores psicosociales y el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Micro Red Acora.  Se concluye que estos 

resultados son indicadores que permite fomentar la formulación de políticas sociales 

y organizacionales que propicien un entorno laboral óptimo y mejoren los niveles de 

satisfacción y desempeño laboral de los trabajadores. 

 En lo que respecta a la relación entre la variable desempeño laboral y la dimensión 

de las condiciones del lugar de trabajo, se ha identificado una correlación moderada 

de 0.580. Esto sugiere que existe una relación significativa entre ambas variables, 

respaldada por un p-valor de 0.00. En otras palabras, en determinadas situaciones, la 

dependencia de las condiciones del lugar de trabajo afecta en el desempeño laboral 

de los trabajadores. Cuando las condiciones de trabajo son favorables y beneficiosas 

para los trabajadores, es más probable que se refleje un mejor desempeño laboral. 

 En lo que corresponde a la correlación entre la dimensión de las exigencias laborales 

y variable desempeño laboral, se observa una correlación significativa de 0.730, este 

indicador indica una correlación alta, respaldada por un p-valor de 0.00. En otras 

palabras, la dependencia entre la dimensión de las exigencias y desempeño laboral 

es claramente determinante, y existe una relación directa entre ambas. Esto significa 

que a medida que aumentan las exigencias laborales, es decir el desarrollo de 

habilidades y aptitudes en los trabajadores, permite significativamente la mejora del 

desempeño laboral. 

 En lo que concierne a la relación entre la dimensión carga de trabajo y desempeño 

laboral, se observa una correlación moderada de 0.651, cuyo p-valor=0.00, Esto es 

una relación significativa, y la dependencia entre esta dimensión y el desempeño 

laboral es directa. En otras palabras, la carga de trabajo afecta en el desempeño 

laboral de los trabajadores. Es importante destacar que a mayor carga de trabajo 

puede tener un efecto negativo en el desempeño laboral, lo que significa que un 
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equilibrio adecuado en el tiempo, ritmo de trabajo y claridad de tareas y funciones de 

los trabajadores es fundamental para mejorar el desempeño laboral. 

 En lo que respecta a la relación entre la dimensión del apoyo social y desempeño 

laboral, se observa una correlación alta de 0.866, respaldada por un p-valor de 0.00. 

Esto significa que existe una fuerte relación entre el apoyo social y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la Micro Red Acora. En otras palabras, cuanto mayor 

es el nivel de apoyo social, mejor es el desempeño laboral de los trabajadores, cabe 

indicar que cuando los trabajadores experimenten un adecuado apoyo social en su 

entorno laboral, tienden a mostrar un óptimo desempeño en sus tareas y 

responsabilidades laborales. Concluyendo que este indicador se manifiesta a través 

de la ayuda, colaboración, cohesión entre compañeros, la disponibilidad de recursos, 

el respaldo de los superiores y un ambiente de trabajo positivo en general. 
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RECOMENDACIONES 

 Se recomienda a las autoridades de la Red Salud Puno, mediante la Oficina de 

Recurso Humanos la formulación de políticas organizacionales que estén 

direccionados a la identificación, evaluación, control y planificación de riesgos de 

los factores psicosociales de manera trimestral. Puesto que son estrategias de 

prevención de importancia asociadas a una gestión eficaz de trabajadores y 

organizaciones para el logro de un desempeño laboral óptimo y el bienestar de los 

trabajadores asistenciales y administrativos. 

 Es importante que los jefes de la Micro Red Acora, implementen un plan de trabajo 

en el que se refleje estrategias de motivación de nivel institucional para mejorar el 

desempeño laboral, mediante diversos incentivos (horarios fijos, ambientes 

adecuados para el desarrollo de actividades, reconocimiento por labor que realiza 

cada trabajador, y entre otros aspectos). 

 Es importante que los jefes de la Micro Red Acora a través del área de capacitación 

ejecuten programas de asistencia técnica y de capacitación para cada servicio, 

promoviendo una sana competencia, motivando el desarrollo personal de cada 

trabajador, esto a través de la implementación de talleres continuos sobre el 

desarrollo de habilidades y aptitudes para responder a las exigencias laborales en el 

sector salud. 

 Es importante que los jefes de cada servicio de la Micro Red Acora, formulen planes 

de mejora continua de sus servicio para fomentar estrategias para organizar el tiempo 

y ritmo de trabajo y evitando la sobrecarga laboral, que se manifiesta en los 

trabajadores. Esto a través de una distribución adecuada de metas e indicadores de 

cada estrategia sanitaria. Asimismo incentivar a la colaboración entre compañeros en 

el desarrollo de funciones a fin de evitar la carga laboral permanente. 

 Es fundamental que los jefes de cada servicio de la Micro Red Acora considerar 

procesos sistematizados que fortalezcan el papel del trabajador, permitiendo acceder 

a mayor libertad y liderazgo con objetivos dirigidos hacia el desarrollo técnico y/o 

profesional, de modo que se haga prevalecer la importancia de la labor que realizan. 

Esto a través del apoyo, colaboración y cohesión entre compañeros. 
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Anexo 3: Instrumentos de recolección de información 

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO PUNO 

ESCUELA DE POST GRADO   

CUESTIONARIO  

NOM-035-STPS-2018 (Norma Oficial Mexicana) 

Instrucciones: A continuación, encontrará una lista de expresiones que pretende 

medir los “FACTORES PSICOSOCIALES Y DESEMPEÑO LABORAL EN LA 

MICRORED ACORA, 2023”, para lo cual le solicitamos su colaboración 

respondiendo todas las preguntas. Los resultados nos permitirán proponer sugerencias 

para conocer la relación de los factores psicosociales en el desempeño laboral.  

 

Por favor lea con atención cada expresión y marque con una (x) en una sola alternativa 

la que considere a su criterio o grado de información.  

 

I. DATOS GENERALES: 

Edad Años de servicio 

a) 25 años a 35 años 

b) 36 años a 45 años   

c) 46 años a 55 años 

d) 56 años a más 

a)  1 años a 5 años 

b) 6 años a 10 años   

c) 11 años a 15 años 

d) 16 años a más 

Sexo Condición laboral 

a) Varón 

b) Mujer 

a) Nombrado 

b) Contratado.    

c) CLAS 

d) Otro………………..              
 

VARIABLE 1: FACTORES PSICOSOCIALES  

Dimensión condiciones de lugar de trabajo 

Para responder las preguntas siguientes considere las condiciones ambientales de su 

centro de trabajo. 

 Siempre 
Casi 

siempre 

Algunas 

veces 

Casi 

nunca 
Nunca 

1 El espacio donde trabajo me 

permite realizar mis actividades 

de manera segura e higiénica 

          

2 Mi trabajo me exige hacer mucho 

esfuerzo físico 

          

3 Me preocupa sufrir un accidente 

en mi trabajo 
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4 Considero que en mi trabajo se 

aplican las normas de seguridad y 

salud en el trabajo 

          

5 Considero que las actividades que 

realizo son peligrosas 

          

Para responder a las preguntas siguientes piense en la cantidad y ritmo de trabajo que 

tiene. 

  Siempre 
Casi 

siempre 

Algunas 

veces 

Casi 

nunca 
Nunca 

6 Por la cantidad de trabajo que 

tengo debo quedarme tiempo 

adicional a mi turno 

          

7 Por la cantidad de trabajo que 

tengo debo trabajar sin parar 

          

8 Considero que es necesario 

mantener un ritmo de trabajo 

acelerado 

          

 Dimensión Exigencias Laborales 

Las preguntas siguientes están relacionadas con el esfuerzo mental que le exige su 

trabajo. 

  Siempre 
Casi 

siempre 

Algunas 

veces 

Casi 

nunca 
Nunca 

9 Mi trabajo exige que esté muy 

concentrado 

          

10 Mi trabajo requiere que 

memorice mucha información 

          

11 En mi trabajo tengo que tomar 

decisiones difíciles muy rápido 

          

12 Mi trabajo exige que atienda 

varios asuntos al mismo tiempo 

          

Las preguntas siguientes están relacionadas con las actividades que realiza en su trabajo 

y las responsabilidades que tiene. 

  Siempre 
Casi 

siempre 

Algunas 

veces 

Casi 

nunca 
Nunca 

13 En mi trabajo soy responsable de 

cosas de mucho valor 

          

14 Respondo ante mi jefe por los 

resultados de toda mi área de 

trabajo 

          

15 En el trabajo me dan órdenes 

contradictorias 

          

16 Considero que en mi trabajo me 

piden hacer cosas innecesarias 
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Las preguntas siguientes están relacionadas con su jornada de trabajo. 

  Siempre 
Casi 

siempre 

Algunas 

veces 

Casi 

nunca 
Nunca 

17 Trabajo horas extras más de tres 

veces a la semana 

          

18 Mi trabajo me exige laborar en 

días de descanso, festivos o fines 

de semana 

          

19 Considero que el tiempo en el 

trabajo es mucho y perjudica mis 

actividades familiares o 

personales 

          

20 Debo atender asuntos de trabajo 

cuando estoy encasa 

          

21 Pienso en las actividades 

familiares o personal es cuando 

estoy en mi trabajo 

          

22 Pienso que mis responsabilidades 

familiares afectan mi trabajo 

          

Las preguntas siguientes están relacionadas con las decisiones que puede tomar en su 

trabajo. 

  Siempre 
Casi 

siempre 

Algunas 

veces 

Casi 

nunca 
Nunca 

23 Mi trabajo permite que desarrolle 

nuevas habilidades 

          

24 En mi trabajo puedo aspirar a un 

mejor puesto 

          

25 Durante mi jornada de trabajo 

puedo tomar pausas cuando las 

necesito 

          

26 Puedo decidir cuánto trabajo 

realizo durante la jornada laboral 

          

27 Puedo decidir la velocidad a la 

que realizo mis actividades en mi 

trabajo 

          

28 Puedo cambiar el orden de las 

actividades que realizo en mi 

trabajo 

          

 Dimensión: Apoyo social 

Las preguntas siguientes están relacionadas con el o los jefes con quien tiene 

contacto. 

  Siempre 
Casi 

siempre 

Algunas 

veces 

Casi 

nunca 
Nunca 

37 Mi jefe ayuda a organizar mejor 

el trabajo 
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38 Mi jefe tiene en cuenta mis 

puntos de vista  

          

39 Mi jefe me comunica a tiempo la 

información relacionada con el 

trabajo 

          

40 La orientación que me da mi jefe 

me ayuda a realizar mejor mi 

trabajo 

          

41 Mi jefe ayuda a solucionar los 

problemas que se presentan en el 

trabajo 

          

 

Las preguntas siguientes se refieren a las relaciones con sus compañeros. 

  Siempre 
Casi 

siempre 

Algunas 

veces 

Casi 

nunca 
Nunca 

43 Entre compañeros solucionamos 

los problemas de trabajo de 

forma respetuosa 

          

44 En mi trabajo me hacen sentir 

parte del grupo 

          

45 Cuando tenemos que realizar 

trabajo de equipo los 

compañeros colaboran 

          

46 Mis compañeros de trabajo me 

ayudan cuando tengo 

dificultades 

          

Las preguntas siguientes están relacionadas con la información que recibe sobre su 

rendimiento en el trabajo, el reconocimiento, el sentido de pertenencia y la estabilidad 

que le ofrece su trabajo. 

  Siempre 
Casi 

siempre 

Algunas 

veces 

Casi 

nunca 
Nunca 

47 Me informan sobre lo que hago 

bien en mi trabajo 

          

48 La forma como evalúan mi 

trabajo en mi centro de trabajo 

me ayuda a mejorar mi 

desempeño 

          

49 En mi centro de trabajo me 

pagan a tiempo mi salario 

          

50 El pago que recibo es el que 

merezco por el trabajo que 

realizo 

          

51 Si obtengo los resultados 

esperados en mi trabajo me 

recompensan o reconocen 
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52 Las personas que hacen bien el 

trabajo pueden crecer 

laboralmente 

     

53 Considero que mi trabajo es 

estable 

          

54 En mi trabajo existe continua 

rotación de personal 

          

55 Siento orgullo de laborar en este 

centro de trabajo 

          

56 Me siento comprometido con mi 

trabajo 

          

VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL   

Dimensión Eficacia 
Siempre 

Casi 

siempre 

Algunas 

veces 

Casi 

nunca 
Nunca 

01 Su desempeño está orientado 

a los objetivos y resultados 

del área de producción 

     

02 Desempeña sus tareas de 

manera productiva (cantidad 

y calidad del trabajo) 

     

03 Es capaz de dar soluciones a 

los problemas que se suscitan 

     

04 Cuenta con capacidad de 

organización y planificación 

en sus tareas 

     

05 Se siente comprometido con 

la organización 

     

06 Mantiene constantemente un 

buen rendimiento laboral 

     

Dimensión Eficiencia 

07 Tiene saldos de recursos materiales 

asignados durante un mes de labores 

     

08 Los recursos laborales que se le asignan 

son los suficientes  

     

09 Hace un adecuado uso del tiempo laboral      

10 Asiste puntualmente al trabajo y hace un 

uso eficiente del tiempo 

     

11 Considera que los insumos laborales son 

esenciales para la productividad laboral 

     

12 Racionaliza los insumos laborales para el 

cumplimiento de la producción asignada 

     

Dimensión Motivación 

13 Me considero emocionalmente 

preparado para desarrollar mi trabajo 
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14 Puedo identificar ventajas y desventajas 

al tomar decisiones. 

     

15 Puedo responder amablemente a 

situaciones agresivas del entorno externo 

de la institución 

     

16 Resuelvo problemas de forma 

permanente en situaciones complejas de 

los usuarios  

     

17 Puedo resolver problemas laborales con 

mis compañeros de trabajo sin ayuda de 

mis jefes inmediatos 

     

18 Tengo habilidad para relacionarme con 

mis jefes inmediatos. 

     

 

Gracias por su tiempo. 
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Anexo 5: Consentimiento Informado 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Usted ha sido invitado a participar en un estudio de investigación denominado: 

FACTORES PSICOSOCIALES Y DESEMPEÑO LABORAL EN LOS 

TRABAJADORES DE LA MICRO RED ACORA, 2023. Realizado por la Bachiller en 

TRABAJO SOCIAL. Para obtener el grado de Maestría EN GESTION DE RECURSOS 

HUMANOS. Antes de que usted decida participar en el estudio lea este conocimiento 

cuidadosamente y haga todas las preguntas necesarias.  

La información que usted proporcionará a nuestros investigadores a través de 

ENCUESTA aplicados permanecerá en total confidencialidad y no se mostrará a terceros 

bajo ninguna circunstancia. 

 

Yo___________________________________________________________declaro que 

he sido informado e invitado a participar en una investigación denominada “FACTORES 

PSICOSOCIALES Y DESEMPEÑO LABORAL”, proyecto de investigación científica que 

cuenta con el respaldo de la Micro Red Acora. Entiendo que este estudio busca 

DETERMINAR EL GRADO DE RELACIÓN QUE TIENE LOS FACTORES 

PSICOSOCIALES EN EL DESEMPEÑO LABORAL,  y sé que mi participación se llevará 

a cabo en  y consistirá en responder una encuesta que demorará alrededor de 20 minutos. 

Me han explicado que la información registrada será confidencial, y que los nombres de 

los participantes serán asociados a un número de serie, esto significa que las respuestas 

no podrán ser conocidas por otras personas ni tampoco ser identificadas en la fase de 

publicación de resultados. Estoy en conocimiento que los datos no me serán entregados 

y que no habrá retribución por la participación en este estudio, sí que esta información 

podrá beneficiar de manera indirecta y por lo tanto tiene un beneficio para la sociedad 

dada la investigación que se está llevando a cabo. Asimismo, sé que puedo negar la 

participación o retirarme en cualquier etapa de la investigación, sin expresión de causa ni 

consecuencias negativas para mí. Sí. Acepto voluntariamente participar en este estudio y 

he recibido una copia del presente documento.  

 

Firma participante: …………………………………………  

Fecha:……………………………………………………....  

Si tiene alguna pregunta durante cualquier etapa del estudio 
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