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Resumen (español) 

Objetivo: “Identificar la relación entre el riesgo psicosocial y el desempeño laboral en los 

trabajadores de salud de un policlínico en Surco, 2025”. Materiales y método: la metodología 

que se usó fue hipotética-deductiva, con un enfoque cuantitativo, no experimetal y correlacional, 

con una población de 94 profesionales de salud a los que se aplicaron cuestionarios validados. 

Resultado: los riesgos psicosociales y el desempeño laboral tienen una relación lineal directa 

(Rho: 0.720; p= 0.000). Mostrando qué la dimensión apartamiento (Rho= 0.398, p= 0.000), carga 

de trabajo (Rho= 0.461; p= 0.000) y liderazgo (Rho= 0.478; p= 0.000) tuvieron una relación 

débil con el desempeño y, la dimensión seguridad (Rho= 0.745; p= 0.000), condiciones de 

trabajo (Rho= 0.744; p= 0.000) y motivación del trabajo (Rho= 0.728; p= 0.000) se relacionaron 

con un nivel medio con el desempeño. Conclusión: La existencia de riesgos psicosociales ejerce 

influencia sobre el desempeño laboral de los sujetos del presente trabajo. 

 

Palabras clave:  

Rendimiento Laboral, Impacto Psicosocial, Personal de Salud (DeCS) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Abstract (inglés) 

 

Objective: “To identify the relationship between psychosocial risk and job performance in 

health workers at a polyclinic in Surco, 2025”. Materials and method: the methodology used 

was hypothetical–deductive, with a quantitative, non-experimental, and correlational approach, 

involving a population of 94 healthcare professionals to whom validated questionnaires were 

administered. Result: psychosocial risks and job performance have a direct linear relationship 

(Rho: 0.720; p = 0.000). Showing that the dimensions of separation (Rho= 0.398, p= 0.000), 

workload (Rho= 0.461; p= 0.000) and leadership (Rho= 0.478; p= 0.000) had a weak 

relationship with performance, and the dimensions of security (Rho= 0.745; p= 0.000), working 

conditions (Rho= 0.744; p= 0.000) and work motivation (Rho= 0.728; p= 0.000) were related to 

a medium level with performance. Conclusion: The existence of psychosocial risks influences 

the work performance of the subjects of the present study. 

Key words:  

Work Performance, Psychosocial Impact, Health Personnel (DeCS) 

 

 

  



Introducción 

Actualmente, los trabajadores de salud se encuentran expuestos a diversos riesgos psicosociales 

que pueden repercutir en su desempeño laboral. Esta situación ha adquirido relevancia, ya que 

influye en el nivel de lo que satisface y motiva a cada trabajador dentro del lugar de trabajo. En 

ese contexto, se formuló como principal objetivo: “Identificar la relación entre el riesgo 

psicosocial y el desempeño laboral en los trabajadores de salud de un policlínico en Surco, 

2025”. El presente trabajo de investigación plantea cinco capítulos, entre ellos: El primer 

capítulo aborda el planteamiento del problema, acercando al lector hacía las dificultades de las 

variables. Luego la formulación del problema y objetivos generales y específicos (los cuales son 

reflejo de las dimensiones de la variable independiente). Asimismo, se presentan las 

justificaciones teóricas, metodológicas y prácticas, para finalmente concluir con las limitaciones 

del estudio. En el adyacente capítulo, el marco teórico enmarca conceptos de “riesgo 

psicosocial” y el “desempeño laboral” en el personal de salud, asimismo, se expresa los 

antecedentes del estudio. En el tercer capítulo se desarrolló la metodología siendo no 

experimental, ya que no se interviene en la variable independiente, asimismo, se explica cómo se 

desarrolló la elección de los sujetos, se menciona la revisión del proyecto por el comité de ética. 

En los capítulos cuatro y cinco, se describió los resultados del estudio, tanto descriptivo como 

inferencial y la discusión del estudio. El último capítulo se desarrolla conclusiones y 

recomendaciones.  

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

CAPITULO I: EL PROBLEMA 

1.1 Planteamiento del problema 

Los riesgos psicosociales comprenden aquellas condiciones, entornos o situaciones 

laborales que tienen alta probabilidad de afectar de manera negativa la salud mental, física y 

social de los empleados. La Organización Mundial de la Salud (OMS) indica que factores 

organizacionales, ambiente profesional y elementos externos al trabajo interactúan y pueden 

influir en el bienestar, desempeño y satisfacción laboral. En este sentido, el "riesgo" se refiere a 

la posibilidad de que una persona experimente daños o efectos adversos en su salud al estar 

expuesta a estos factores psicosociales. Entender esta interacción es clave, ya que un impacto 

negativo entre estos elementos puede llevar a problemas emocionales o a cambios bioquímicos 

que deriven en enfermedades mentales o físicas. A nivel global, se estima que estos riesgos 

provocan la pérdida de alrededor de 12,000 millones de días de trabajo al año, generando 

pérdidas económicas de aproximadamente 1 billón de dólares anuales. Sin embargo, equilibrar el 

factor humano con las condiciones laborales puede mejorar tanto la salud de los empleados como 

su rendimiento (1, 2). 



 

El desempeño laboral engloba acciones y conductas que los empleados llevan a cabo para 

cumplir con las metas y objetivos que contribuyen al éxito organizacional. Sin embargo, este 

puede verse afectado por la presencia de riesgos psicosociales. Esta variable, dentro de la 

psicología organizacional, facilita el análisis, la comprensión y la explicación de factores que 

afectan en el progreso de las organizaciones. (1, 3) 

 

Según la “Organización Internacional del Trabajo” (OIT), varios trabajadores 

experimentan una presión considerable para satisfacer las demandas de la institución. La 

implementación de nuevas tecnologías y los cambios que conllevan han alterado el ritmo de vida 

de los empleados, quienes a menudo consideran que estar siempre disponibles o responder 

rápidamente a las solicitudes es sinónimo de un buen desempeño. Esta percepción puede generar 

conflictos que afectan su conducta y les impiden cumplir con las expectativas laborales (1, 4). 

 

En el entorno laboral, los riesgos psicosociales suelen traducirse en estrés, lo cual 

impacta la salud de los empleados y, en consecuencia, su rendimiento laboral. Diversos estudios 

internacionales han demostrado el efecto negativo de estos riesgos en la eficiencia del trabajo, 

vinculándolos a problemas de organización dentro de las instituciones (5, 6). 

 

En Ecuador, una investigación realizada en el Hospital Básico Píllaro sobre la asociación entre el 

riesgo psicosocial y el rendimiento laboral se encontró que la exposición a estos riesgos fue 

moderada, con mayor incidencia en los aspectos relacionados con la compensación y las 

demandas psicológicas., con un 62% y 62.80%, respectivamente. Aunque la exposición aún no 



es alta, se advirtió que podría incrementarse con el tiempo, por lo que se sugirió el desarrollo de 

guías para reducir dicha exposición. En otra investigación en Riobamba, también en Ecuador, se 

encontró una relación estadísticamente significativa entre las dos variables, observándose que un 

60% de las dimensiones de la variable riesgo, los empleados presentaban una alta exposición, lo 

cual constituye un riesgo para su salud (7). 

En 2017, Huarac realizó un estudio en un “Centro de Salud de San Juan de Lurigancho”, 

encontrando correlación negativa con el riesgo psicosocial y el rendimiento profesional, esto 

indica que a mayor amenaza psicosocial, menor es la productividad o el desempeño, con cifras 

de 55.3% y 47.2%, respectivamente. De manera similar, Yapias realizó otra investigación en el 

laboratorio clínico HFMS en Tarma, concluyendo que una mayor exposición a riesgos 

psicosociales se asocia con un menor rendimiento laboral entre los profesionales, mostrando una 

relación clara entre ambas variables y un nivel medio del 60% (8). 

La medición de los riesgos psicosociales es fundamental debido a su impacto en el desempeño de 

los trabajadores de salud. Estos riesgos, por su naturaleza, pueden ser persistentes y prolongados, 

causando desgaste físico y mental que afecta la productividad, la capacidad de respuesta, la 

calidad del servicio y el rendimiento laboral. Esto incrementa la vulnerabilidad de los empleados, 

exponiéndolos a problemas de salud como ansiedad, trastornos dermatológicos y 

cardiovasculares, insomnio y adicciones, y contribuye al ausentismo laboral. 

Por lo tanto, resulta relevante realizar una investigación sobre estos factores psicosociales y el 

rendimiento laboral en todo el equipo de salud del “Policlínico Surco Salud”, ya que los 

hallazgos permitirán establecer medidas preventivas para el personal sanitario y optimizar su 

desempeño. 



 

 

 

1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general 

- ¿Cuál es la relación entre el riesgo psicosocial y el desempeño laboral en los trabajadores de 

salud de un policlínico en Surco, 2025? 

 
1.2.2 Problemas específicos 

- ¿Cuál es la relación de la carga de trabajo y el desempeño laboral en los trabajadores de salud 

de un policlínico en Surco, 2025? 

 - ¿Cuál es la relación del desarrollo de competencias y desempeño laboral en los trabajadores de 

un policlínico en Surco, 2025?  

- ¿Cuál es la relación del liderazgo y desempeño laboral en los trabajadores de salud de un 

policlínico en Surco, 2025?  

- ¿Cuál es la relación de la claridad de rol y desempeño laboral en los trabajadores de salud de un 

policlínico en Surco, 2025? 

 - ¿Cuál es la relación de la organización del trabajo y desempeño laboral en los trabajadores de 

salud de un policlínico en Surco, 2025? 

- ¿Cuál es la relación de las exigencias y desempeño laboral en los trabajadores de salud de un 

policlínico en Surco, 2025?  

- ¿Cuál es la relación del soporte y apoyo y desempeño laboral en los trabajadores de salud de un 

policlínico en Surco, 2025?  



- ¿Cuál es la relación del apartamiento y el desempeño laboral en los trabajadores de salud de un 

policlínico en Surco, 2025?  

- ¿Cuál es la relación de la inclusión laboral y desempeño laboral en los trabajadores de salud de 

un policlínico en Surco, 2025?  

- ¿Cuál es la relación de la motivación del trabajo y desempeño laboral en los trabajadores de 

salud de un policlínico en Surco, 2025?  

- ¿Cuál es la relación de la autonomía del trabajo y desempeño laboral en los trabajadores de 

salud de un policlínico en Surco, 2025?  

- ¿Cuál es la relación de las condiciones de trabajo y desempeño laboral en los trabajadores de 

salud de un policlínico en Surco, 2025?  

- ¿Cuál es la relación de la interfase laboral/familiar y desempeño laboral en los trabajadores de 

salud de un policlínico en Surco, 2025?  

- ¿Cuál es la relación de la seguridad y desempeño laboral en los trabajadores de salud de un 

policlínico en Surco, 2025?  

- ¿Cuál es la relación de la salud percibida y desempeño laboral en los trabajadores de salud de 

un policlínico en Surco, 2025?  

- ¿Cuál es la relación de la satisfacción con el trabajo y desempeño laboral en los trabajadores de 

salud de un policlínico en Surco, 2025?  

1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1 Objetivo general 

Identificar la relación entre el riesgo psicosocial y el desempeño laboral en los trabajadores de 

salud de un policlínico en Surco, 2025. 

 
1.3.2 Objetivos específicos 



- Identificar la relación de la carga de trabajo y desempeño laboral en los trabajadores de salud 

de un policlínico en Surco, 2025. 

 - Identificar la relación del desarrollo de competencias con el desempeño laboral en los 

trabajadores de un policlínico en Surco, 2025. 

- Identificar la relación del liderazgo y desempeño laboral en los trabajadores de salud de un 

policlínico en Surco, 2025. 

- Identificar la relación de la claridad de rol y desempeño laboral en los trabajadores de salud de 

un policlínico en Surco, 2025. 

 - Identificar la relación de la organización del trabajo y desempeño laboral en los trabajadores de 

salud de un policlínico en Surco, 2025. 

- Identificar la relación de las exigencias y desempeño laboral en los trabajadores de salud de un 

policlínico en Surco, 2025. 

- Identificar la relación del soporte y apoyo y desempeño laboral en los trabajadores de salud de 

un policlínico en Surco, 2025. 

- Identificar la relación del apartamiento y desempeño laboral en los trabajadores de salud de un 

policlínico en Surco, 2025.  

- Identificar la relación de la inclusión laboral y desempeño laboral en los trabajadores de salud 

de un policlínico en Surco, 2025. 

- Identificar la relación de la motivación del trabajo y desempeño laboral en los trabajadores de 

salud de un policlínico en Surco, 2025.  

- Identificar la relación de la autonomía del trabajo y desempeño laboral en los trabajadores de 

salud de un policlínico en Surco, 2025.  



- Identificar la relación de las condiciones de trabajo y desempeño laboral en los trabajadores de 

salud de un policlínico en Surco, 2025. 

- Identificar la relación de la interfase laboral/familiar y desempeño laboral en los trabajadores de 

salud de un policlínico en Surco, 2025. 

- Identificar la relación de la seguridad y desempeño laboral en los trabajadores de salud de un 

policlínico en Surco, 2025. 

- Identificar la relación de la salud percibida y desempeño laboral en los trabajadores de salud de 

un policlínico en Surco, 2025. 

- Identificar la relación de la satisfacción con el trabajo y desempeño laboral en los trabajadores 

de salud de un policlínico en Surco, 2025.  

1.4 Justificación de la investigación 

1.4.1 Teórica 

Comprender estas condiciones psicológicas que inciden al desenvolvimiento laboral es esencial 

en un entorno profesional cada vez más dinámico y desafiante. Estos riesgos no actúan de forma 

unidireccional; por el contrario, pueden influenciarse mutuamente. En este contexto, los riesgos 

psicosociales se han convertido en un factor clave que impacta significativamente en la 

efectividad de los empleados. Esta justificación teórica examina la interacción entre ambas 

variables y su influencia recíproca. Por otro lado, las teorías sobre riesgos psicosociales se 

fundamentan en el modelo de demanda-control-apoyo social de Karasek, el cual plantea que el 

riesgo laboral está relacionado tanto con las demandas del trabajo como con el nivel de control 

que el trabajador tiene sobre sus actividades. Además, señala que cuando las demandas son 

elevadas y el control es limitado, los riesgos psicosociales aumentan, lo que puede llevar a 

problemas de salud.(9). 



Varias teorías sobre el rendimiento en el trabajo, como la “Teoría de la Expectativa de Vroom”, 

señalan que factores como la motivación, las recompensas, los objetivos y la percepción de 

equidad juegan un papel crucial en el rendimiento profesional y personal. Esta teoría enfatiza que 

un ambiente laboral que favorezca la motivación puede mejorar el desempeño. En este sentido, la 

presente justificación se centra en reconocer que ambas variables están profundamente 

interrelacionadas, y que entender esta conexión es esencial para elaborar estrategias de gestión 

que mitiguen los riesgos psicosociales (10). 

1.4.2 Metodológica 

En esta investigación se utilizarán cuestionarios como métodos para obtener información sobre 

los riesgos psicosociales y el desempeño laboral. Estos instrumentos serán un punto clave para 

conocer la relación entre estas dos variables estudiadas y brindarán una herramienta específica a 

la población que labora en el Policlínico de Surco; siendo esta un nexo para la mejora continua. 

Esta dispondría de una metodología hipotética-deductiva ya que la veracidad del presente 

método se cimienta en poner a prueba la veracidad de las hipótesis que se planteen. Por otro 

lado, tendrá un enfoque cuantitativo ya que posee procesos ordenados y secuenciales que 

comprobarán dichas interrogantes a su vez que también será aplicada y correlacional porque se 

aplicarán conocimientos obtenidos a la par que se adquieren más después de haber hecho el 

estudio, y también buscará comprender la relación entre estas variables (11).  

1.4.3 Práctica 

Con base en los resultados obtenidos, esta sección busca ampliar el entendimiento sobre la 

exposición de los trabajadores de un policlínico a factores psicosociales y su efecto en el 

desempeño laboral.Los hallazgos podrán ser utilizados por el director o los jefes de servicio para 

gestionar de manera efectiva estos riesgos y desarrollar estrategias clave para mejorar la 



situación. Al abordar proactivamente este factor en el entorno laboral, el centro favorecerá el 

bienestar mental del colaborador, lo cual contribuirá a fortalecer su desempeño. 

 

1.5 Limitaciones de la investigación 

Los pocos sujetos que laboran en el ámbito institucional. La situación de honestidad ante una 

crítica a la institución, que salió mostrada en el piloto, pero que fue solucionado para el estudio.  

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes de la investigación 

Internacionales 

Hormaza et al. (2021) (12) desarrollaron un estudio en Colombia con el objetivo de “Determinar 

si los factores de riesgo psicosocial y estrés presentes en el personal de urgencias del E.S.E 

Centro Hospital Luis Antonio Montero de Potosí durante el 2021 afectan negativamente su 

desempeño laboral”. Este estudio aplicó una metodología correlacional y analítica-cuantitativa, 

utilizando herramientas del Ministerio de la Protección Social y la Universidad Javeriana para 

evaluar el riesgo psicosocial, mientras que el desempeño laboral fue medido con un instrumento 

propio de los autores llamado “Formato de Evaluación de Desempeño Laboral”. Los resultados 

mostraron que el riesgo psicosocial alcanzó un nivel elevado (86%), siendo la dimensión de 

recompensas la más destacada con un 57% de riesgo. Respecto al desempeño laboral, se observó 

un nivel sobresaliente del 84%, lo que sugiere la conveniencia de implementar incentivos para 

mantener estos niveles de rendimiento. En conclusión, aunque los riesgos psicosociales en el 

área de urgencias fueron altos, el desempeño del personal fue destacado. 

 



Macías (2021) (13) llevó a cabo un estudio en Ecuador con el propósito de “determinar cómo 

influyen los riesgos psicosociales en el desempeño laboral de los empleados de la Clínica María 

Auxiliadora”. Este tuvo el enfoque cuantitativo, no experimental, transversal y de correlación. La 

muestra eran 70 empleados, utilizando un cuestionario de riesgos psicosociales desarrollado por 

el “Ministerio de Trabajo de Ecuador” y basado en una escala Likert. Para la evaluación del 

desempeño laboral, se diseñó un instrumento adaptado al manual de funciones del 

establecimiento. Los datos obtenidos mostraron que el 59% de empleados presentaban un nivel 

bajo de riesgo, otro 41% se encontraba en un nivel medio, resaltando la importancia de gestionar 

estos riesgos. En cuanto al desempeño laboral, el área administrativa mostró un 55% de buen 

rendimiento, y el área operativa un 48%, obteniendo una correlación débil de -0.117. En 

conclusión, el estudio sugiere que el factor psicosocial tiene una baja incidencia en el desempeño 

de los colaboradores en esta clínica ecuatoriana. 

 

Páez et al. (2021) (14) realizaron un estudio en Quito, Ecuador, con el fin de “identificar los 

factores psicosociales de riesgo a los que están expuestos los trabajadores administrativos de una 

institución pública”. Este estudio utilizó un enfoque mixto, de tipo correlacional y transversal, y 

empleó como herramientas de recolección un cuestionario “Evaluación de Factores Psicosociales 

F Psico 3-0” y el “Cuestionario de desempeño laboral por competencias del Museo de la 

Ciudad”. Los hallazgos revelaron un riesgo muy alto en un 47.5% de los participantes; no 

obstante, el desempeño laboral fue eficiente, alcanzando el 67.5%. En conclusión, se identificó 

una relación inversa entre ambas variables, donde, a pesar de un alto nivel de riesgo psicosocial, 

el personal mostró un desempeño eficiente. 

 



Hernández (2020) (15) llevó a cabo un estudio en Colombia con el objetivo de “explorar la 

relación entre los factores de riesgo psicosocial que afectan a los empleados de una empresa de 

fabricación de carrocerías y su impacto en el desempeño laboral”. La investigación se basó en un 

enfoque cuantitativo, correlacional y empírico-analítico, empleando datos estadísticos. Para 

evaluar el riesgo psicosocial, se aplicó "La batería de instrumentos para la evaluación de riesgo 

psicosocial del Ministerio de Protección Social", mientras que para medir el desempeño laboral 

se utilizó un formato facilitado por la propia empresa. Los resultados mostraron que el 100% de 

los 92 empleados de la muestra estaban expuestos a altos riesgos psicosociales, con un 75% en 

alto riesgo en la dimensión de "exigencias". En cuanto al desempeño, se observó que el 14% de 

los trabajadores tenía un rendimiento bajo, de los cuales el 76.47% correspondía a hombres y el 

23.53% a mujeres. En conclusión, la exposición a riesgos psicosociales afecta negativamente el 

rendimiento laboral, especialmente en el grupo masculino. 

Pozo (2018) (16) realizó una investigación en Ecuador con el propósito de "identificar la 

presencia de riesgos psicosociales y conocer los riesgos principales vinculados al desempeño 

laboral, en particular con la rotación del personal". La investigación utilizó una metodología 

descriptiva y empleó el instrumento ISTAS 21 (Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud) 

para medir los riesgos psicosociales. Los hallazgos revelaron que los riesgos asociados con la 

inseguridad fueron elevados (81%) y los relacionados con la estima alcanzaron un 73%, 

resultados que se consideran desfavorables. En conclusión, estos resultados se presentaron de 

manera general, sin un análisis individual, destacando que los empleados operan en un entorno 

emocional debido a la exposición a transferencias de emociones y sentimientos, lo cual se 

relaciona con las exigencias psicológicas. 

Nacionales 



Millones (2022) (17) llevó a cabo un estudio con el objetivo de "determinar la relación entre los 

factores de riesgo psicosociales y el desempeño laboral en un establecimiento I-3 de 

Lambayeque, 2022". El estudio empleó una metodología básica, cuantitativa, no experimental y 

descriptivo de correlación. Para medir los riesgos psicosociales fue utilizado el cuestionario 

SUSESO/ISTAS 21, con el desempeño laboral se aplicó el cuestionario de Koopmans, adaptado 

por Jordán, ambos con alfa de Cronbach de 0.84 y 0.74, de manera correspondiente. Los datos 

obtenidos evidenciaron que el 50% de los sujetos alcanzó un valor alto en la dimensión de 

exigencias psicológicas, mientras que el 50% restante presentó un nivel regular, lo cual también 

se observó en las dimensiones de control del trabajo y apoyo social. Sin embargo, las 

dimensiones de compensaciones y doble presencia mostraron niveles regulares, con un 74% y 

53%, respectivamente. En cuanto al desempeño laboral, este se mantuvo alto a pesar de los 

elevados niveles de riesgo, con un 53% en nivel alto y un 47% en nivel regular. En conclusión, 

se encontró una relación moderada entre ambas variables, con coeficiente de correlación Rho de 

Spearman de 0.506 y una significancia bilateral de 0.004, indicando una relación positiva 

moderada. 

 

Duran (2022) (18) llevó a cabo un estudio con el objetivo de "determinar la relación entre el 

riesgo psicosocial y el desempeño laboral de los trabajadores de radiología en la ciudad de Lima, 

con un enfoque en la mejora de la gestión de los servicios de salud". El estudio fue cuantitativo, 

no experimental y correlacional de tipo transversal, utilizando de herramientas la “Ficha de 

evaluación de riesgos psicosociales” y la “Ficha de evaluación del desempeño laboral”, 

provenientes y adaptadas por “Namay”. De acuerdo a los datos obtenidos, se indicó que el nivel 

de riesgo fue moderado (62%), mientras que el desempeño laboral alcanzó un nivel alto (61.2%). 



En cuanto a las exigencias psicológicas, el 61% de los encuestados experimentó alta presión, el 

28% una presión moderada y el 11% baja. En la dimensión de compensaciones, el 74% reportó 

un nivel moderado, el 21% bajo y el 5% alto. En cuanto al desempeño laboral, el 46% mostró 

una calidad alta, mientras que solo el 8% registró un nivel bajo. En lo relativo a las relaciones 

interpersonales, el 79% alcanzó un nivel alto, el 12% moderado y el 8% bajo. En conclusión, se 

observó una relación significativa y positiva entre las variables, sugiriendo que, a más 

conocimiento de los riesgos psicosociales, el desempeño profesional tiende a mejorar, y de forma 

inversa. 

 

Chumioque (2022) (19) realizó un estudio en Chiclayo con el objetivo de "determinar la relación 

entre los factores de riesgo psicosocial y el desempeño laboral en el personal médico del 

Hospital Luis Heysen Inchaustegui, 2021". El estudio empleó una metodología cuantitativa, no 

experimental, descriptiva y correlacional, con una muestra de 108 galenos. Se aplicaron dos 

cuestionarios: uno para evaluar el factor psicosocial y otro para el desempeño, fundamentado en 

el modelo de Yapias. Dichos resultados evidenciaron una relación negativa entre ambas 

variables, con un Spearman de -0.60. En rigor, estos factores impactan negativamente en el 

desempeño, ya que su presencia conduce a un rendimiento deficiente. 

Yapias (2021) (20)  realizó un estudio en Lima con el objetivo de "determinar la relación entre 

los factores de riesgo psicosocial y el desempeño laboral del personal de laboratorio clínico 

HFMS en tiempos de COVID-19". El estudio metodológicamente fue cuantitativo, no 

experimental, de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 30 tecnólogos médicos de 

laboratorio clínico, y para la recolección de datos se empleó la encuesta ISTAS21 (Instituto 

Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud) adaptada para evaluar los riesgos, junto con el 



cuestionario de desempeño laboral de Yabar. Según los datos obtenidos, el 60% de participantes 

se encontraba a nivel medio de riesgo, el 26.7% estaba en un nivel alto. En cuanto a las 

dimensiones, las exigencias psicológicas se ubicaron en nivel medio (53.3%), el trabajo activo en 

un 66.7%, y la doble presencia en un 56.7%, mientras que las otras dimensiones registraron un 

nivel bajo. Respecto al desempeño, el 70% de los participantes tuvo mediano nivel, y un 10% 

presentó un bajo nivel. Respecto a compensaciones alcanzó un nivel medio en el 70% de los 

casos. En conclusión, se halló significancia entre la relación de los riesgos y desempeño, 

indicando que, a más presencia de riesgos psicosociales, menor será el rendimiento. 

Namay (2021) (21) realizó un estudio con el objetivo de "establecer la relación entre los factores 

de riesgo psicosocial y el desempeño laboral en los trabajadores de laboratorio clínico de un 

establecimiento de salud lll-1 en Callao". Dicha investigación empleó una metodología básica y 

cuantitativa, de tipo hipotético-deductivo, transversal, correlacional y no experimental. La 

muestra fueron 35 personas, a quienes se aplicaron el instrumento “SUSESO/ISTAS21 

(Superintendencia de Seguridad Social / Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud)” para 

medir riesgos, y otro creado, validado por juicio de expertos, para evaluar el desempeño laboral. 

Los resultados indicaron que algunos profesionales presentaban un nivel medio de riesgos, 

principalmente en el apartado de exigencias psicológicas, mientras que el 31% se encontraba en 

un alto nivel. La dimensión de “apoyo social”, tuvo casi un 50% (nivel medio) y casi un 35% 

(alto). Un cincuenta y cuatro por ciento tuvo, en compensaciones, un nivel medio, otro un 20% 

alto. La dimensión de doble presencia predominó en un bajo nivel (46%), mientras que el 17% 

alcanzó un nivel alto. En rigor, el 77% de los sujetos estaban en un nivel medio de riesgos. 

Respecto al desempeño, el 51% de los profesionales mostró desempeño regular, el 40% 

desempeño óptimo y un 9% un rendimiento bajo. Conclusión, los resultados revelan una relación 



moderada, negativa e inversamente proporcional entre factores psicosociales y el desempeño 

profesional, evidenciando que estos riesgos afectan la salud emocional y mental, con un impacto 

negativo en el rendimiento profesional. 

Zuñe (2021) (22) llevó a cabo un trabajo de investigación con el objetivo de "determinar la 

relación entre la gestión de riesgos psicosociales y el desempeño laboral del personal asistencial 

en el servicio de emergencia de un hospital público". La investigación empleó fue básica con 

diseño descriptivo, no experimental, propositiva y transversal, y cuantitativo-correlacional. Los 

instrumentos utilizados eran hechos por Zuñe. Los hallazgos mostraron que la gestión de estos 

riesgos, el 9.5% se ubicaba en un bajo nivel, el 76.2% en un nivel medio y el 14.3% en un alto 

nivel. En lo referente al desempeño laboral, el 4.8% presentó un bajo nivel, el 28.6% un nivel 

medio y el 66.7% un alto nivel. En conclusión, se confirmó la asociación que hay en la gestión 

de riesgos y el desempeño, con el 76.2% de los participantes en nivel medio en la variable 

principal y el 66.7% en nivel alto para el desempeño. 

2.2 Bases teóricas 

Riesgo psicosocial 

Las teorías, representadas como paradigmas, constituyen la base conceptual que sustenta las 

investigaciones. Según la teoría de Karasek y Theorell, los efectos sobre la salud y el 

comportamiento relacionados con el trabajo surgen de la interacción entre las demandas 

psicológicas y los aspectos estructurales del trabajo, asociados con la capacidad de tomar 

decisiones. Actualmente, esta teoría se utiliza ampliamente para explicar las relaciones entre los 

factores psicológicos y sociales en el medio laboral, incidiendo en la satisfacción y el 

rendimiento del trabajador. (23) 



Por otro lado, La teoría del desgaste de Lazarus y Folkman ofrece una explicación detallada de 

cómo las personas perciben y responden a situaciones estresantes. Esta teoría resulta 

particularmente relevante en el ámbito laboral, donde estos riesgos podrían generar reacciones 

emocionales, cognitivas y también fisiológicas en trabajadores. Factores como demandas 

elevadas, conflictos del tabajo y trabajo activo podrián avivar el proceso de evaluación descrito 

por los autores. Entonces, la presente teoría proporciona la perspectiva útil para analizar cómo 

los empleados perciben y manejan los riesgos psicosociales en su entorno laboral. Comprender la 

manera en que los trabajadores captan y contestan ante estas situaciones permite diseñar 

estrategias de intervención orientados a promover su bienestar mental,; a su vez que favorece un 

mejor desempeño profesional. (24) 

 

“El Modelo Tripartito del Bienestar Psicológico de Corey Keyes” ofrece un enfoque valioso para 

comprender la unión entre los riesgos psicosociales en el trabajo y el bienestar de cada 

trabajador. De acuerdo con este modelo, el bienestar psicológico va más allá de la simple 

ausencia de trastornos mentales, ya que también considera la existencia de factores positivos que 

favorecen una vida equilibrada y plena. Dentro del contexto laboral, este enfoque permite 

evaluar cómo las condiciones de trabajo repercuten en las dimensiones emocional, psicológica y 

social del bienestar. Por ello, identificar y abordar estos elementos contribuye a que las 

organizaciones generen ambientes de trabajo más saludables y productivos. (25) 

 

En 1984, la “Oficina Internacional del Trabajo (OIT)” precisó a los riesgos como "interacciones 

entre el entorno laboral, las características del trabajo, las condiciones organizacionales y las 

capacidades, necesidades y cultura del trabajador, junto con factores personales ajenos al trabajo 



que, según las percepciones y experiencias, pueden influir en la salud, el rendimiento laboral y la 

satisfacción en el trabajo". Cuando existe una interacción negativa entre factores humanos y 

condiciones laborales, se presentan dificultades emocionales, modificaciones en la conducta y 

alteraciones bioquímicas, que eventualmente podrían desencadenar trastornos de tipo físico o 

mental. (26) 

 

Según Benavides et al. (27), estos riesgos provienen del ámbito organizacional y no del 

individual. Estos riesgos afectan negativamente la salud de los empleados, pudiendo generar 

estrés u otras condiciones que alteren su capacidad para resolver problemas o su rendimiento en 

las tareas requeridas. 

 

Dimensiones de los riesgos psicosociales 

Acorde al instrumento creado para el medio nacional y teniendo como base a la OMS se definen 

principalmente por la carga de trabajo y la salud percibida la cual hace referencia a las 

actividades que abarcan una gran porción del tiempo laboral, esta se encuentra vinculada al 

“modelo demanda control y apoyo hecho por Karasek y Theorell”. La “Organización Mundial de 

la Salud” comenta que el exceso y falta de trabajo pueden generar problemas en la persona, al 

mismo tiempo que recomienda el desarrollo de condiciones de trabajo seguras mediante la 

implementación de políticas y prácticas que Minimicen el estar expuestos a los peligros físicos, 

químicos, biológicos y psicosociales, salvaguardando así la integridad de los trabajadores. En 

cuanto al desarrollo de competencias y la seguridad, es dada por el equipo de gestión o jefe(s) 

con el objetivo de la promoción profesional, fomentando su crecimiento proporcionándole 



talleres, instrumentos o cursos para que el trabajador pueda aflorar su potencial para beneficio 

propio y posteriormente aplicarlo en la organización donde labora. (28, 29).  

 

El liderazgo comprende la función de dirigir a un sector de personas, aflorar sus capacidades y 

lograr que aporten o contribuyan a la realización de los objetivos en una organización, por ende, 

un líder debe tener la capacidad de adaptarse ante cualquier eventualidad o situación emergente, 

tomar decisiones adecuadas y tener poder resolutivo. Para la OMS, el liderazgo se debe 

acompañar de una buena capacidad de gestión, esto asegurará un buen desempeño en el ejercicio 

del líder durante su estancia en una organización (29, 30). 

La claridad de rol según la OMS comprende un aspeco crítico de los riesgos psicosociales 

dentro del trabajo, enfocándose en la claridad y definicion de las responsabilidades dentro de su 

puesto. Si este no está bien denifido, será una fuente de estrés el cual incidirá negativamente en 

la salud mental del profesional. Por otro lado, la sobrecarga e insuficiencia del rol, también 

podrían afectar el desempeño (29).  

En cuanto a la organización del trabajo, la cual deriva de la dimensión estructura y cultura 

organizacional de la OMS, son los valores, creencias y comportamientos que caracterizan a una 

organización y que de alguna manera influyen en la forma en que sus integrantes interactúan 

entre sí. Si esta es positiva puede prevenir problemas de salud mental. Si un mal lider o jefe, 

tiene una mala gestión, por ende, creando una mala cultura en la organización, impactará 

negavitamente en los trabajadores, sintiendo así que laborar dentro de esta es una amenza a la 

libertidad individual, la identidad y autonomía (29). 

 



Referente a las exigencias y satisfacción laboral, la OMS dice que está conformada por el nivel 

de complejidad y las habilidades necesarias para hacerlas. Si este no es adecuadamente 

gestionado o si se vuelve monótono y carente de retroalimentación sobre el desempeño, afectará 

negativamente al trabajador generando así, desmotivacion, estrés, entre otros (29). 

 

El soporte y apoyo según la “Organización Mundial de la Salud”, se manifiesta en el nivel de 

involucramiento de los trabajadores en el procecimiento de toma de decisiones que afecten a su 

labor y en que se fomente un ambiente de salud mental y bienestar a través de una cultura de 

apoyo, especialmente en condiciones de carga laboral elevada (29). 

 

El apartamiento e inclusión para la OMS, comprenden las relaciones interpersonales dentro del 

trabajo. Son fundamentales para la creación de un entorno laboral saludable y positivo, donde se 

fomente la participación de todos los individuos, sin importar su género, raza, edad, 

discapacidad, orientación sexual, entre otros. Se manifiestan de distintas formas entre ellas, la 

comunicación, apoyo emocional y resolución de problemas o conflictos.  Siguiendo la misma 

línea, estas relaciones interpesonales contribuyen a un mejor bienestar psicológico, 

disminuyendo así los niveles de estrés y mejorando la satisfacción en el trabajo. Finalmente, las 

relaciones interpersonales, dentro y fuera del trabajo, se consideran un factor moderador y los 

efectos adversos de la exposición a los riesgos psicosociales son más probables cuando estas 

relaciones brindan poca inclusión (29). 

 

La motivación del trabajo son los factores que fomentan al trabajador a mantener y mejorar sus 

tareas, por ende, la motivación es un elemento esencial en los individuos para poder llegar a los 



objetivos de la organización. Dentro del ámbito laboral, se necesitan herramientas las cuales 

incentiven o motiven al profesional a realizar su trabajo de forma atisfactoria (31). 

 

La autonomía del trabajo es el grado de control y libertad que los trabajadores poseen sobre sus 

deberes y entorno laboral. La autonomía laboral es fundamental en el diseño del trabajo, ya que 

les brinda a los colaboradores la posibilidad de manejar el ritmo y el método con los que realizan 

sus tareas, así como de tomar decisiones que impactan en sus funciones y resultados. Esta 

capacidad de decisión se relaciona con ventajas para la salud física y mental, como la 

disminución del estrés, junto con un incremento en la satisfacción y el compromiso con el 

trabajo. Finalmente, la falta de autonomía puede convertirse en una fuente de riesgo psicosocial, 

contribuyendo así al génesis de problemas de salud mental (32). 

 

Las condiciones del trabajo comprenden los factores físicos y materiales que puedan influir en 

la salud y bienestar del trabajador. Éstas incluyen aspectos como los riesgos ergonómicos, mala 

ventilación, ruido, exposición química, sobrecarga laboral. Un adecuado entorno puede reducir el 

riesgo de accidentes y mejorar el confort y eficiencia del trabajador, a su vez minimizar el estrés 

mental y físico. La OMS enfatiza en que los entornos adecuados tienen la posibilidad de reducir 

el riesgo de accidentes laborales, mejorando así el desempeño y eficiencia (29). 

 

La interfase laboral/familiar habla sobre la situación en la que los trabajadores enfrentan la 

carga de cumplir, en simultáneo, con las exigencias laborales y familiares. Éste fenómeno puede 

tener influencia sobre el bienestar físico y mental de los empleados, ya que, debido al esfuerzo de 

poder conciliar dos roles exigentes se genera un conflicto entre ambos aspectos. Un conflicto 



frecuente del trabajo hacia la familia dificultará el cumplimiento de las responsabilidades del 

hogar, afectando la imagen que se tiene ante los integrantes de la familia.  Además, dado que los 

roles de trabajador y de miembro de familia son elementos fundamentales en la identidad de los 

adultos, cualquier obstáculo que interfiera en la construcción y conservación de esta identidad, 

será percibido como una fuente dañina para la salud físico-mental (29). 

 

En conclusión, manejar los riesgos psicosociales es esencial para fomentar un entorno laboral 

saludable, resguardando el bienestar mental y emocional de los trabajadores, lo que a su vez 

optimiza su rendimiento. En última instancia, centrarse en la gestión de estos riesgos trae 

beneficios tanto para los profesionales colaboradores como para la empresa en su conjunto. 

 

 

 

Desempeño laboral 

Los enfoques teóricos sobre el desempeño laboral estudian los factores que afectan y direccionan 

la conducta de los empleados en su contexto de trabajo. Un ejemplo de esto es la teoría 

“motivación-higiene de Herzberg”, que resalta la importancia de agentes que motiven, como el 

ser reconocido y los logros en la organización, para mejorar el rendimiento y aumentar la 

satisfacción laboral. Por otro lado, la teoría de las expectativas de Vroom pone énfasis en cómo 

las expectativas de los empleados sobre el esfuerzo que realizan se traducen en un rendimiento 

positivo, el cual será reconocido y afectará las decisiones y la implicancia de los profesionales. 

(33, 34) 



El “modelo teórico de Campbell” proporciona una evaluación integral del desempeño, al 

centrarse en la valoración, las consecuencias e interacciones, aspectos que resultan clave para 

comprender el desempeño de los empleados en el entorno laboral y fomentar estrategias 

orientadas al cumplimiento de los objetivos organizacionales. En el ámbito del desempeño 

laboral, el Marco Conceptual de Campbell se utiliza para valorar programas que buscan mejorar 

el rendimiento, como cursos para capacitaciones, incentivos o estrategias en gestión del 

desempeño. El énfasis de este modelo en seleccionar y transformar estímulos, así como en las 

interacciones dinámicas de sus elementos y en condiciones del contexto, permite analizar cómo 

estas intervenciones repercuten tanto en el desempeño de cada persona como en el grupo de 

trabajadores y, en consecuencia, en el logro de los objetivos establecidos. Asimismo, este 

enfoque se vincula con el desempeño laboral a través del diseño y la evaluación de programas 

mediante los cuales la organización implementa acciones destinadas a fortalecer el rendimiento 

de sus empleados. En este marco, el modelo de Campbell se utiliza para comprender de qué 

manera se eligen, transforman y estructuran dichas intervenciones, además de cómo la 

alimentación mutua entre los objetivos del programa favorece el ajuste y la optimización de estas 

acciones con el fin de alcanzar un desempeño adecuado. (35) 

Para la presente investigación, se usará el modelo de Linda Koopmans adaptado al medio 

nacional desde la versión española de Ramos-Villagrasa, la cual refiere que el desempeño laboral 

es un concepto amplio que abarca la evaluación del rendimiento de los empleados, no solo en 

términos de productividad, sino también tomando en cuenta su salud mental y bienestar. 

Koopmans, con experiencia en el ámbito de la psicología organizacional, aborda el desempeño 

laboral desde un enfoque integral (36). 



Dimensiones del desempeño laboral 

Para la versión peruana del mencionado instrumento que evalúa el performance profesional, se 

mencionaron tres dimensiones las cuales agrupan 14 ítems. Éstas dimensiones se componen del  

desempeño de la tarea la cual es el conjunto de actividades y responsabilidades fundamentales 

que un empleado debe llevar a cabo en su trabajo, las cuales están vinculadas directamente a los 

objetivos específicos de su cargo. El desempeño de ésta implica la efectividad, eficiencia y 

calidad con la que un trabajador realiza sus funciones asignadas, contribuyendo así a los 

resultados de la organización (36). 

El desempeño contextual son los comportamientos y medidas de un empleado que, aunque no 

están directamente ligados a las tareas específicas de su puesto, favorecen el ambiente y el 

funcionamiento general de la organización. Este tipo de desempeño incluye conductas como la 

colaboración con colegas, el respeto a las normas internas, la disposición para ayudar a otros y la 

voluntad de contribuir a un clima laboral positivo. Estas acciones promueven un entorno de 

trabajo armonioso y respaldan de manera indirecta los objetivos de la organización (36). 

Finalmente, el comportamiento laboral contraproducente se refiere a las comportamientos y 

actividdes de los empleados que se oponen a los objetivos de la organización. Este tipo de 

comportamiento incluye actitudes que pueden ser perjudiciales para el entorno laboral, como el 

incumplimiento de normas, la falta de respeto hacia colegas o acciones que afecten la 

productividad y eficiencia organizacional. Estas conductas no solo interfieren en el buen 

funcionamiento, sino que también pueden impactar de forma negativa en el clima y la cultura de 

la organización (36). 



En conclusión, para el modelo de Koopmans, el desempeño laboral es un concepto complejo que 

no se limita solo a la productividad, sino que también incluye factores psicológicos y sociales 

que influyen en los empleados. Para lograr un desempeño óptimo, no solo es necesario que los 

trabajadores sean eficientes en sus tareas, sino que también deben gozar de un bienestar integral, 

que abarque su salud mental, relaciones interpersonales y satisfacción laboral. Así, el bienestar 

de los empleados es esencial para alcanzar un rendimiento organizacional exitoso y sostenible. 

Este enfoque integral de Koopmans resulta útil para comprender cómo el ambiente de trabajo 

impacta tanto en el desempeño como en la salud de los empleados. En este contexto, es 

fundamental reconocer que el equipo de atención médica desempeña un papel clave en las 

organizaciones de salud, y los riesgos psicosociales representan amenazas para su bienestar. Si 

estos riesgos no se gestionan adecuadamente, pueden generar consecuencias más graves. Por lo 

tanto, es esencial que su trabajo sea reconocido, respaldado y evaluado bajo estrictos estándares 

de calidad para lograr un desempeño laboral efectivo. 

Teoría científica 

El instrumento de riesgo psicosocial, Cuestionario de identificación y evaluación de Riesgos 

Psicosociales en los lugares de trabajo, creado por la Dirección de Intervenciones Estratégica en 

Salud Pública del Ministerio de Salud tuvo como base en su elaboración a la Organización 

Mundial de la Salud, la cual dice que los riesgos son ciertos aspectos de la organización, la 

gestión con el ambiente social en el entorno laboral que pueden generar efectos negativos 

psicológicos, sociales o físicos en los empleados. Estos incluyen factores como el diseño de las 

tareas, la carga de trabajo, las demandas emocionales, las relaciones interpersonales en el trabajo, 

la falta de autonomía y la inseguridad en el empleo. (29, 37) 



La OMS destaca que estos riesgos pueden contribuir al desarrollo de problemas de salud mental, 

estrés y otros trastornos relacionados con el trabajo, impactando tanto en el bienestar de los 

trabajadores como en la eficacia y productividad de las organizaciones. Por ello, recomienda que 

las organizaciones implementen estrategias preventivas para reducir estos riesgos y fomentar un 

entorno de trabajo saludable. (29) 

La teoría científica usada por dicha organización mundial se basa en el autor Tom Cox, el cual 

propone que este modelo plantea un enfoque completo para entender cómo las interacciones 

entre el entorno de trabajo y las características personales pueden afectar el bienestar de los 

empleados. Cox resalta que los riesgos psicosociales no solo provienen de factores internos de la 

organización, como el contenido y la estructura del trabajo, sino también de elementos externos 

al entorno laboral, los cuales pueden elevar el nivel de estrés y causar efectos negativos en la 

salud y por ende al desempeño (38). 

El instrumento de desempeño laboral, el cual adaptado de la versión española al medio peruano, 

por el autor Geraldo tuvo como base principal el Work Performance Questionnaire de la autora 

Koopmans et al. En este modelo desempeño laboral como un concepto amplio y 

multidimensional que abarca diversas conductas que los empleados manifiestan en su lugar de 

trabajo. Este performance incluye tanto la realización de las tareas específicas del puesto como 

otras conductas que influyen en el ambiente y la operación general de la organización. En esta 

primera instancia, los autores muestran cuatro dimensiones siendo estas: desempeño de tarea, 

desempeño contextual, desempeño adaptativo y desempeño contraproducente. Esta visión 

integral permite que las organizaciones evalúen el desempeño de sus empleados de forma 



completa, considerando tanto su contribución directa al trabajo como su impacto en el ambiente 

laboral, su adaptabilidad y su capacidad para evitar comportamientos perjudiciales (39). 

2.3 Formulación de hipótesis 

2.3.1 Hipótesis general 

H1: Existe relación entre el riesgo psicosocial y el desempeño laboral en el personal de un 

policlínico en Surco, 2025. 

H0: No existe relación entre el riesgo psicosocial y el desempeño laboral en el personal de 

un policlínico en Surco, 2025. 

 
2.3.2 Hipótesis específicas 

H1: Existe relación entre la dimensión carga de trabajo y el desempeño laboral en el 

personal de un policlínico en Surco, 2025. 

H0: No existe relación entre la dimensión carga de trabajo y el desempeño laboral en el 

personal de un policlínico en Surco, 2025. 

 

H1: Existe relación entre la dimensión desarrollo de competencias y el desempeño laboral 

en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

H0: No existe relación entre la dimensión desarrollo de competencias y el desempeño 

laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

 

H1: Existe relación entre la dimensión liderazgo y el desempeño laboral en el personal de 

salud de un policlínico en Surco, 2025. 

H0: No existe relación entre la dimensión liderazgo y el desempeño laboral en el personal 

de salud de un policlínico en Surco, 2025.  



 

H1: Existe relación entre la dimensión claridad de rol y el desempeño laboral en el 

personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

H0: No existe relación entre la dimensión claridad de rol y el desempeño laboral en el 

personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

 

H1: Existe relación entre la dimensión organización del trabajo y el desempeño laboral en 

el personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

H0: No existe relación entre la dimensión organización del trabajo y el desempeño laboral 

en el personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

 

H1: Existe relación entre la dimensión exigencias y el desempeño laboral en el personal de 

salud de un policlínico en Surco, 2025. 

H0: No existe relación entre la dimensión exigencias y el desempeño laboral en el personal 

de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

 

H1: Existe relación entre la dimensión soporte y apoyo y el desempeño laboral en el 

personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

H0: No existe relación entre la dimensión soporte y apoyo y el desempeño laboral en el 

personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

 

H1: Existe relación entre la dimensión apartamiento y el desempeño laboral en el personal 

de salud de un policlínico en Surco, 2025. 



H0: No existe relación entre la dimensión apartamiento y el desempeño laboral en el 

personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

 

H1: Existe relación entre la dimensión inclusión laboral y el desempeño laboral en el 

personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

H0: No existe relación entre la dimensión inclusión laboral y el desempeño laboral en el 

personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

 

H1: Existe relación entre la dimensión motivación del trabajo y el desempeño laboral en el 

personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

H0: No existe relación entre la dimensión motivación del trabajo y el desempeño laboral en 

el personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

 

H1: Existe relación entre la dimensión autonomía del trabajo y el desempeño laboral en el 

personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

H0: No existe relación entre la dimensión autonomía del trabajo y el desempeño laboral en 

el personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

 

H1: Existe relación entre la dimensión condiciones de trabajo y el desempeño laboral en el 

personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

H0: No existe relación entre la dimensión condiciones de trabajo y el desempeño laboral en 

el personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

 



H1: Existe relación entre la dimensión interfase laboral/familiar y el desempeño laboral en 

el personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

H0: No existe relación entre la dimensión interfase laboral/familiar y el desempeño laboral 

en el personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

 

H1: Existe relación entre la dimensión seguridad y el desempeño laboral en el personal de 

salud de un policlínico en Surco, 2025. 

H0: No existe relación entre la dimensión seguridad y el desempeño laboral en el personal 

de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

 

H1: Existe relación entre la dimensión salud percibida y el desempeño laboral en el 

personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

H0: No existe relación entre la dimensión salud percibida y el desempeño laboral en el 

personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

 

H1: Existe relación entre la dimensión satisfacción con el trabajo y el desempeño laboral 

en el personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

H0: No existe relación entre la dimensión satisfacción con el trabajo y el desempeño 

laboral en el personal de salud de un policlínico en Surco, 2025. 

 
 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

3.1. Método de investigación 

De enfoque hipotético y deductivo, ya que, para “Rodríguez y Pérez”, ejerce como fundamento 

para desarrollar inferencias posteriores, iniciando con la formulación de una hipótesis basada en 

leyes deductivas. Su relevancia se encuentra en la capacidad de comprobar la validez de dicha 

hipótesis a partir de criterios de verdad o falsedad. En consecuencia, este procedimiento facilita 

la revisión y el ajuste de teorías, conceptos y métodos de investigación. (40) 

3.2. Enfoque investigativo 

Sampiere señala que es cuantitativo, porque se vincula con los métodos matemáticos, 

constituyendo procesos estructurados y secuenciales que facilitan la verificación de una 

hipótesis, ya que mide frecuencias o magnitudes. Este enfoque ofrece resultados que pueden ser 

correlacionales, descriptivos, explicativos o exploratorios (11). 



3.3. Tipo de investigación 

Según Murillo, se trata de un enfoque aplicado porque es práctico y empírico, ya que tiene como 

objetivo poner en práctica los conocimientos adquiridos, al mismo tiempo que se continúa 

aprendiendo durante el desarrollo de la investigación (41). 

Alcance: correlacional. 

De acuerdo con Sampieri, este corresponde a un enfoque correlacional, cual objetivo es analizar 

la asociación existente en dos variables o conceptos dentro de un contexto peculiar, empleando 

herramientas estadísticas. Este enfoque resulta útil para comprender el comportamiento de una 

variable a partir del análisis de otra con la que se encuentra asociada. (11) 

 

3.4. Diseño de la investigación 

La investigación se desarrolla bajo un diseño no experimental, de acuerdo con el enfoque 

cuantitativo planteado por Sampieri. Esto significa que las variables no son manipuladas de 

manera directa, sino que se busca analizar la posible influencia que pueden ejercer entre sí. Este 

enfoque se centra en la observación y medición de los fenómenos o variables dentro de su 

contexto natural para posteriormente proceder a su análisis. Asimismo, en cuanto al tipo, es 

transversal, debido a la recolección de los datos es realizada tiempo específico. También presenta 

un carácter descriptivo, ya que pretende identificar y detallar las principales características de los 

participantes, grupos o fenómenos que son objeto de análisis. Finalmente, se considera 

correlacional porque tiene como finalidad determinar la relación existente entre dos variables o 

más en un ámbito determinado. (11)  



3.5. Población, muestra y muestreo 

Población: noventa y cuatro fueron el personal sanitario de diversas áreas del policlínico en 

Surco. 

Cálculo del tamaño de muestra (si es pertinente): 

n = sujetos necesarios en cada una de las muestras 

Za = Valor Z correspondiente al riesgo deseado 

Zb = Valor Z correspondiente al riesgo deseado 

p1 = 0,27 (riesgo alto) (20). 

p2 = 0,1 (desempeño bajo) (20). 

p = Media de las dos proporciones p1 y p2:0,185 

Número de muestra final (n): 83 

Se hizo el cálculo de tamaño de muestra para confirmar un número mínimo de sujetos en base a 

una población regular en la institución. No se estudió el total de la población, ya que parte de 

éste intervino en el piloto (no fue factible realizarlo otra institución). 

 

Criterios de inclusión y exclusión 

Inclusión:  

- Personal que trabaje (labore) en el policlínico (solo personal sanitario).  

- Participantes que hayan llenado el consentimiento informado. 

- Personal con más de 1 año trabajo en el establecimiento. 

- Personal que sea parte del área de salud. 

- Personal de salud de ambos sexos. 

Exclusión:  



- Trabajadores con menos de 1 año laborando. 

- Trabajadores que no se hayan presentado a trabajar durante el tiempo de recolección de 

datos.  

 

3.6. Variables y operacionalización





3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1. Técnica 

 La variable “Desempeño Laboral” (dependiente) utilizó la técnica Encuesta. 

Siendo el instrumento:  “Cuestionario del desempeño laboral individual”. 

La variable “Riesgo Psicosocial” (independiente:) utilizó la técnica Encuesta. 

Siendo el instrumento: “Cuestionario de identificación y evaluación de riesgos psicosociales en 

los lugares de trabajo”. 

 

3.7.2. Descripción 

Ficha técnica del instrumento 1: “Cuestionario de identificación y evaluación de riesgos 

psicosociales en los lugares de trabajo” (V. independiente) (“Dirección de Intervenciones 

Estratégica en Salud Pública del Ministerio de Salud”) (37). 

Población: población general.   

Tiempo: año 2025. 

Momento:  No menciona.  

Lugar: Centro de labores. 

Validez: “Aprobado por la 95ta Sesión Ordinaria del Consejo Nacional de Seguridad y Salud en 

el Trabajo del MINSA”.  

Fiabilidad: No menciona 

Tiempo de llenado: El tiempo será 15-20 minutos. 

Número de ítems: 44. 

Dimensiones: Carga de trabajo, desarrollo de competencias, liderazgo, claridad del rol, 

organización del trabajo, exigencias, soporte y apoyo, apartamiento, inclusion laboral, 



motivación del trabajo, autonomía del trabajo, condiciones de trabajo, interfase laboral/familiar, 

seguridad, salud percibida, satisfacción con el trabajo. 

Alternativas de respuesta: Completamente de acuerdo, parcialmente de acuerdo, poco de 

acuerdo, en desacuerdo. 

Baremos de la variable: bajo, medio, alto. 

“Ficha técnica del instrumento” : “Cuestionario de desempeño laboral individual” (V. 

dependiente) (adaptada al medio nacional por Luis Geraldo) (42). 

Población: población general. 

Tiempo: Se validó en 2022. 

Momento: No menciona. 

Lugar: Centro de labores. 

Validez: Se adaptó el cuestionario (Versión española del “Individual Work Performance 

Questionnaire”) al medio nacional. Validado mediante juicio de 4 expertos con formaciones 

solidas en administración y psicología organizacional. Los jueces coincidieron en cambiar la 

escala a nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre. Asimismo análisis factorial 

confirmatorio.  

Fiabilidad: El estudio cuenta con buenas propiedades psicométricas, el cual se propone trabajar 

con 14 ítems sin covarianzas en sus errores para la versión peruana, teniendo así, óptimos índices 

de bondad de ajuste en el modelo final. Finalmente, obtuvo un alfa de “Cronbach y McDonald” 

superiores a 0.8.  

Tiempo de llenado: No menciona. 

Número de ítems: 14. 



Dimensiones: Rendimiento de la tarea (preguntas del 1 al 4), Rendimiento Contextual (preguntas 

del 5 al 10) y comportamiento laboral contraproducente (preguntas del 11 al 14). 

Alternativas de respuesta: Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre. 

3.7.3. Validación 

 
En esta sección se explica el procedimiento de validación aplicado a los instrumentos utilizados 

en la investigación, conforme a los lineamientos establecidos por la Escuela de Posgrado, con el 

objetivo de asegurar su adecuada representación de la población analizada en el estudio. Ambos 

instrumentos fueron adaptados de las propuestas elaboradas por “MINSA y Geraldo”, mientras 

que la herramienta para a medir el desempeño fue validado en 2022. 

La presente investigación utilizará los instrumentos: “Cuestionario de identificación y evaluación 

de los riesgos psicosociales en los lugares de trabajo” y “Cuestionario de desempeño laboral 

individual”  

Con el propósito de asegurar el adecuado uso de los instrumentos señalados en esta 

investigación, se aplicarán procesos de validez: 

a) Validación del contenido: Los instrumentos de riesgo psicosocial y desempeño laboral 

fueron validados en 2024, a través del juicio de 5 expertos. Quienes mencionaron que 

ambos instrumentos eran adecuados para la población en la que se aplicará.  

b) La prueba piloto se llevará a cabo con 10 profesionales de la institución, quienes recibirán 

un consentimiento informado. 

Para la recolección de datos, se abordará a los profesionales al finalizar su jornada laboral dentro 

de la institución, quienes completarán el cuestionario. Se entregará a los participantes un 

consentimiento informado donde se le explicarán los objetivos de investigación. La recolección 

de los datos se hará durante un periodo de una semana. 



3.7.4. Confiabilidad 

Se calculará alfa de Cronbach a los dos instrumentos. 

3.8. Procesamiento y análisis de datos 

Para la redacción del proyecto y otros documentos, se utilizará Microsoft Word. Las tablas y 

gráficos correspondientes a la base de datos se elaborarán en Excel. El análisis estadístico se 

llevará a cabo con el software SPSS. Los resultados descriptivos se presentarán mediante 

frecuencias y porcentajes para las variables categóricas, mientras que, para las numéricas se 

utilizarán medidas de tendencia central y de dispersión. La prueba de correlación de Spearman se 

utilizará para verificar las hipótesis. Se considerará una relación significativa cuando el valor de 

p sea inferior a 0.05, y el tipo de asociación se analizará mediante el coeficiente Rho de 

Spearman. La interpretación se basará en la fuente de Hernández-Sampieri (11).  

 

3.9. Aspectos éticos 

La investigación se hará siguiendo las regulaciones nacionales e internacionales para estudios 

con seres humanos y las normas actuales de bioseguridad. 

Para ello, se elaborará y remitirá los papeles correspondientes a las entidades involucradas dentro 

del proceso de recolección de datos. Asimismo, se aplicará el procedimiento metodológico más 

adecuado a las características del estudio, empleando un instrumento de recolección de 

información previamente validado y confiable, con el fin de alcanzar las metas planteadas. Se 

asegurará la confidencialidad de los sujetos y la protección de sus datos, en concordancia con lo 

establecido en la Ley N.° 29733, “Ley de Protección de Datos Personales”. Además, se entró un 

“consentimiento informado”, detallando diversos aspectos de la investigación (participación 

voluntaria). El proyecto fue evaluado por el Comité Institucional de Ética de la UNW.



 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

4.1 Resultados 

4.1.1. Análisis descriptivo de resultados 

Fueron analizados datos correspondientes a 83 trabajadores sanitarios de un policlínico de 

Surco. 

Tabla n. 1 Frecuencias de las variables de estudio desempeño laboral y riesgo psicosocial. 

  

Muestra Mínimo Máximo Media 

Desviación 

estándar 

Desempeño 

Laboral 

83 28 57 41.81 7.084 

Riesgo 

Psicosocial 

83 56 171 116.39 37.054 

 

La Tabla 1 presenta los estadísticos descriptivos de los puntajes obtenidos para el riesgo 

psicosocial y desempeño laboral. El puntaje mínimo para el riesgo psicosocial fue de 56 y el 

máximo fue de 171 con un promedio igual a 116.39±37.05; mientras que para el desempeño 

laboral fue de 28 el puntaje mínimo y el máximo fue de 57 con un puntaje promedio de 41.81 

±7.08. 



Tabla 2. Estadísticos descriptivos de los puntajes obtenidos en las dimensiones del riesgo 

Psicosocial en Trabajadores de una clínica de Surco. 2025 

 

 

 

 

 



Se presenta los resultados de los estadísticos descriptivos para los puntajes obtenidos en las 

dimensiones del riesgo psicosocial. El menor puntaje promedio se encontró en la dimensión 

Interfase Laboral / Familiar, (4.58+-1.82) seguido de la dimensión satisfacción con el trabajo 

(4.89 +- 2.21), mientras que los mayores promedios se obtuvieron en las dimensiones 

Liderazgo (11.00+-3.48), autonomía del trabajo (10.81+-4.10), apartamiento (10.66+-2.86), 

soporte y apoyo (10.51+-3.74) y organización del trabajo (10.46+-3.57). 

 

4.1.2. Prueba de hipótesis  

-Prueba de hipótesis General  

Hipótesis Nula: No existe relación entre el riesgo psicosocial y el desempeño laboral 

en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

Hipótesis Alterna: Existe relación entre el riesgo psicosocial y el desempeño laboral en 

el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

-Nivel de significancia: 0,05. 

-Estadístico de prueba: Correlación lineal simple de Spearman. 

-Lectura del error Tabla o cuadro (si amerita): valor p de 0,000. 

-Toma de decisión: Se presenta la relación entre el riesgo psicosocial y desempeño laboral. Se 

observa que existe una relación lineal directa, es decir, cuando el puntaje de riesgo psicosocial 

aumenta, el desempeño laboral también lo hace. Por otro lado, el valor del coeficiente de 

correlación de Spearman obtenido fue de 0.720 (IC95%:0.593-0.812), por ello, se rechaza la 

hipótesis nula. Con lo que se confirma la existencia de una relación lineal directa (p=0.000) 

entre ambas características siendo positiva media. 

 

 



 

 

 

Tabla n. 3:  

  

Rho de 

Spearman 

Significancia(2-

colas) 

95% de intervalos de 

confianza (bilateral)a,b 

Inferior Superior 

Riesgo Psicosocial - Desempeño 

Laboral 

0.720 0.000 0.593 0.812 

a. “La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher.” 

b. “La estimación de error estándar se basa en la fórmula propuesta por Fieller, Hartley y 

Pearson.” 

 
Gráfico n. 1: Diagrama de dispersión de los puntajes del Riesgo Psicosocial y Desempeño 

Laboral en trabajadores de un policlínico de Surco 2025. 

 



Existencia de una relación lineal directa entre ambas características. 

 

-Prueba de hipótesis específica 1: 

Hipótesis Nula: No existe relación entre la dimensión carga de trabajo y el 

desempeño laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

Hipótesis Alterna: Existe relación entre la dimensión carga de trabajo y el desempeño 

laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

-Nivel de significancia: 0,05. 

-Estadístico de prueba: Correlación lineal simple de Spearman. 

-Lectura del error Tabla o cuadro (si amerita):  valor p de 0,000. 

-Toma de decisión: Se presenta la relación entre la dimensión carga de trabajo y el 

desempeño laboral. Existe una relación lineal directa, es decir, cuando puntaje de carga de 

trabajo aumenta, desempeño laboral aumenta. Por otro lado, el valor del coeficiente de 

correlación de Spearman obtenido es de 0.461 (𝐼𝐶95%: 0.267 − 0.620). Por ello, se rechaza 

la hipótesis nula. Con lo que se confirma la existencia de una relación lineal directa (𝑝 =

0.000) entre ambas características siendo calificada como positiva débil.  

 

Tabla n. 4: Coeficiente de correlación entre la dimensión carga de trabajo y desempeño 

laboral en trabajadores de una clínica de Surco 2025. 

 

Rho de 

Spearman 

Significancia(2-

colas) 

95% de intervalos de 

confianza (bilateral)a,b 

Inferior Superior 



Carga de Trabajo - Desempeño 

Laboral 

0.461 0.000 0.267 0.620 

a. “La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher.” 

b. “La estimación de error estándar se basa en la fórmula propuesta por Fieller, Hartley y 

Pearson.” 

 
Gráfico n. 2  

 

Existe de una relación lineal directa entre ambas características. 

 

 

-Prueba de hipótesis específica 2: 

Hipótesis Nula: No existe relación entre la dimensión desarrollo de competencias y el 

desempeño laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

Hipótesis Alterna: Existe relación entre la dimensión desarrollo de competencias y el 

desempeño laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 



-Nivel de significancia: 0,05 

-Estadístico de prueba: Correlación lineal simple de Spearman 

Lectura del error Tabla o cuadro (si amerita): valor p de 0,000. 

Toma de decisión: 

Se presenta la relación entre la dimensión desarrollo de competencias y el desempeño 

laboral. Existe una relación lineal directa, es decir, cuando el puntaje de desarrollo de 

competencias aumenta, el desempeño laboral también lo hace. Por otro lado, el valor del 

coeficiente de correlación de Spearman obtenido es de 0.677 (𝐼𝐶95%: 0.536 − 0.782). Por 

ello, se rechaza la hipótesis nula. Con lo que se confirma la existencia de una relación lineal 

directa (𝑝 = 0.000) entre ambas características siendo calificada positiva media.  

 

 

Tabla 5. Coeficiente de correlación entre la dimensión Desarrollo de Competencias del 

riesgo Psicosocial y el desempeño laboral en trabajadores de un policlínico de Surco. 2025. 

  

Rho de 

Spearman 

Significancia(2-

colas) 

95% de 

intervalos de 

confianza 

(bilateral)a,b 

Inferior Superior 

Desarrollo de competencias - Desempeño Laboral 
0.677 0.000 0.536 0.782 

 

a. “La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher.” 



b. “La estimación de error estándar se basa en la fórmula propuesta por Fieller, Hartley 

y Pearson.” 

 
Gráfico n. 3 

 

Existe una relación lineal directa entre ambas características. 

 

 

-Prueba de hipótesis específica 3: 

Hipótesis Nula: No existe relación entre la dimensión liderazgo y el desempeño 

laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

Hipótesis Alterna: Existe relación entre la dimensión liderazgo y el desempeño laboral 

en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

-Nivel de significancia: 0,05 

-Estadístico de prueba: Correlación lineal simple de Spearman 

-Lectura del error Tabla o cuadro (si amerita): valor p de 0,000. 

-Toma de decisión: Se presenta la relación entre el desempeño laboral y la dimensión 

Liderazgo del riesgo psicosocial. Existe una relación lineal directa, es decir, cuando el puntaje 



del liderazgo aumenta, el desempeño laboral también aumenta. Por otro lado, el valor del 

coeficiente de correlación de Spearman obtenido es de 0.478 (𝐼𝐶95%: 0.287 − 0.633). Por 

ello, se rechaza la hipótesis nula. Con lo que se confirma la existencia de una relación lineal 

directa (𝑝 = 0.000) entre ambas características siendo calificada como positiva débil. 

 

Tabla 6. Coeficiente de correlación entre la dimensión Liderazgo del Riesgo Psicosocial y el 

desempeño laboral en trabajadores de una clínica de Surco. 2025. 

  

Rho de 

Spearman 

Significancia(2-

colas) 

95% de intervalos de 

confianza (bilateral)a,b 

Inferior Superior 

Liderazgo - Desempeño Laboral 
0.478 0.000 0.287 0.633 

a. “La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher.” 

b. “La estimación de error estándar se basa en la fórmula propuesta por Fieller, Hartley y 

Pearson.” 

 

Gráfico n. 4 



 

Existe una relación lineal directa entre ambas características. 

 

-Prueba de hipótesis específica 4: 

Hipótesis Nula: No existe relación entre la dimensión claridad de rol y el desempeño 

laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

Hipótesis Alterna: Existe relación entre la dimensión claridad de rol y el desempeño 

laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

-Nivel de significancia: 0,05 

-Estadístico de prueba: Correlación lineal simple de Spearman 

-Lectura del error Tabla o cuadro (si amerita): valor p de 0,000. 

-Toma de decisión: Se presenta la relación entre la dimensión Claridad del Rol del riesgo 

psicosocial y el desempeño laboral. Se observa que existe una relación lineal directa, es decir, 

cuando el puntaje de la claridad de rol aumenta también lo hará el desempeño laboral. Por ello, 

se rechaza la hipótesis nula. El valor del coeficiente de correlación de Spearman obtenido es 



de 0.567 (𝐼𝐶95%: 0.395 − 0.701) con lo que se confirma la existencia de una relación lineal 

directa (𝑝 = 0.000) entre ambas características siendo calificada como positiva media.  

 

Tabla 7. Coeficiente de correlación entre la dimensión Claridad de Rol del riesgo Psicosocial 

y el desempeño laboral en trabajadores de una clínica de Surco. 2025. 

 

 

Rho de 

Spearman 

Significancia(2-

colas) 

95% de intervalos de 

confianza (bilateral)a,b 

Inferior Superior 

Claridad de Rol - Desempeño Laboral 
0.567 0.000 0.395 0.701 

a. “La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher.” 

b. “La estimación de error estándar se basa en la fórmula propuesta por Fieller, Hartley y 

Pearson.” 



Gráfico n. 5 

 

Existe una relación lineal directa entre ambas características. 

 

-Prueba de hipótesis específica 5: 

Hipótesis Nula: No existe relación entre la dimensión organización del trabajo y el 

desempeño laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

Hipótesis Alterna: Existe relación entre la dimensión organización del trabajo y el 

desempeño laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

-Nivel de significancia: 0,05 

-Estadístico de prueba: Correlación lineal simple de Spearman 

-Lectura del error Tabla o cuadro (si amerita): valor p de 0,000. 

-Toma de decisión: Se presenta la relación entre la dimensión Organización del Trabajo del 

riesgo psicosocial y el desempeño laboral. Se observa que existe una relación lineal directa, es 

decir, cuando el puntaje de la dimensión organización del trabajo aumenta también lo hará el 



puntaje del desempeño laboral. Por ello, se rechaza la hipótesis nula. Por otro lado, el valor del 

coeficiente de correlación de Spearman obtenido es de 0.694 (𝐼𝐶95%: 0.558 − 0.794) con lo 

que se confirma la existencia de una relación lineal directa (𝑝 = 0.000)  entre ambas 

características siendo calificada como positiva media. 

 

Tabla 8. Coeficiente de correlación entre la dimensión Organización del trabajo del riesgo 

Psicosocial y el Desempeño Laboral en trabajadores de una clínica de Surco. 2025. 

 

 

Rho de 

Spearman 

Significancia(2-

colas) 

95% de intervalos de 

confianza (bilateral)a,b 

Inferior Superior 

Organización del Trabajo - 

Desempeño Laboral 
0.694 0.000 0.558 0.794 

a. “La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher.” 

  b. “La estimación de error estándar se basa en la fórmula propuesta por Fieller, Hartley y   

Pearson.” 



Gráfico n. 6 

 

Existe una relación lineal directa entre ambas características. 

 

-Prueba de hipótesis específica 6: 

Hipótesis Nula: No existe relación entre la dimensión exigencias y el desempeño 

laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

Hipótesis Alterna: Existe relación entre la dimensión exigencias y el desempeño 

laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

-Nivel de significancia: 0,05 

-Estadístico de prueba: Correlación lineal simple de Spearman 

-Lectura del error Tabla o cuadro (si amerita): valor p de 0,000. 

-Toma de decisión: Se presenta la relación entre la dimensión Exigencias del riesgo 

psicosocial. Y el desempeño laboral. Se observa que existe una relación lineal directa, es decir, 

cuando el puntaje de la dimensión exigencias aumenta, también lo hará el desempeño laboral. 



Por ello, se rechaza la hipótesis nula. Por otro lado, el valor del coeficiente de correlación de 

Spearman obtenido es de 0.555 (𝐼𝐶95%: 0.380 − 0.692) con lo que se confirma la existencia 

de una relación lineal directa (𝑝 = 0.000) entre ambas características siendo calificada como 

positiva media.  

 

Tabla 9. “Coeficiente de correlación entre la dimensión Exigencias del riesgo Psicosocial y el 

Desempeño Laboral en trabajadores de una clínica de Surco. 2025”. 

 

 

Rho de 

Spearman 

Significancia(2-

colas) 

95% de intervalos de 

confianza 

(bilateral)a,b 

Inferior Superior 

Exigencias - Desempeño Laboral 0.555 0.000 0.380 0.692 

a. “La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher.” 

b. “La estimación de error estándar se basa en la fórmula propuesta por Fieller, Hartley y 

Pearson.” 



Gráfico n. 7 

 

Existe una relación lineal directa entre ambas características. 

 

-Prueba de hipótesis específica 7: 

Hipótesis Nula: No existe relación entre la dimensión soporte y apoyo y el desempeño 

laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

Hipótesis Alterna: Existe relación entre la dimensión soporte y apoyo y el desempeño 

laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

-Nivel de significancia: 0,05 

-Estadístico de prueba: Correlación lineal simple de Spearman 

-Lectura del error Tabla o cuadro (si amerita): valor p de 0,000. 

-Toma de decisión: Se presenta la relación entre la dimensión Soporte y Apoyo del riesgo 

psicosocial el desempeño laboral. Se observa que existe una relación lineal directa, es decir, 

cuando el puntaje de la dimensión soporte y apoyo aumenta, también lo hará el desempeño. 



Por ello, se rechaza la hipótesis nula. Por otro lado, el valor del coeficiente de correlación de 

Spearman obtenido es de 0.665 (𝐼𝐶95%: 0.520 − 0.773) con lo que se confirma la existencia 

de una relación lineal directa (𝑝 = 0.000) entre ambas características siendo calificada como 

positiva media.  

 

Tabla 10. Coeficiente de correlación entre la dimensión Soporte y Apoyo del riesgo 

Psicosocial y el Desempeño Laboral en trabajadores de una clínica de Surco. 2025. 

 

  

Rho de 

Spearman 

Significancia(2-

colas) 

95% de intervalos de 

confianza (bilateral)a,b 

Inferior Superior 

Soporte y Apoyo - Desempeño 

Laboral 

0.665 0.000 0.520 0.773 

a. “La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher.” 

b. “La estimación de error estándar se basa en la fórmula propuesta por Fieller, Hartley y 

Pearson.” 

 

 

 

 

 

 

 



Gráfico n. 8 

 

Existe una relación lineal directa entre ambas características. 

 

-Prueba de hipótesis específica 8: 

Hipótesis Nula: No existe relación entre la dimensión apartamiento y el desempeño 

laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

Hipótesis Alterna: Existe relación entre la dimensión apartamiento y el desempeño 

laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

-Nivel de significancia: 0,05 

-Estadístico de prueba: Correlación lineal simple de Spearman 

-Lectura del error Tabla o cuadro (si amerita): valor p de 0,000. 

-Toma de decisión: Se presenta la relación entre la dimensión Apartamiento del riesgo 

psicosocial y el desempeño laboral y. Se observa que existe una relación lineal directa, es 

decir, cuando el puntaje del apartamiento aumenta, también lo hace el desempeño laboral. Por 



ello, se rechaza la hipótesis nula. Por otro lado, el valor del coeficiente de correlación de 

Spearman obtenido es de 0.398 (𝐼𝐶95%: 0.193 − 0.570) con lo que se confirma la existencia 

de una relación lineal directa (𝑝 = 0.000) entre ambas características siendo calificada como 

positiva débil.  

 

Tabla 11. Coeficiente de correlación entre la dimensión Apartamiento del riesgo Psicosocial 

el Desempeño Laboral  en trabajadores de una clínica de Surco. 2025. 

  

Rho de 

Spearman 

Significancia(2-

colas) 

95% de intervalos de 

confianza 

(bilateral)a,b 

Inferior Superior 

Apartamiento - Desempeño Laboral 

0.398 0.000 0.193 0.570 

a. “La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher.” 

b. “La estimación de error estándar se basa en la fórmula propuesta por Fieller, Hartley 

y Pearson.” 



Gráfico n. 9 

 

Existe una relación lineal directa entre ambas características. 

 

-Prueba de hipótesis específica 9: 

Hipótesis Nula: No existe relación entre la dimensión inclusión laboral y el 

desempeño laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

Hipótesis Alterna: Existe relación entre la dimensión inclusión laboral y el desempeño 

laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

-Nivel de significancia: 0,05 

-Estadístico de prueba: Correlación lineal simple de Spearman 

-Lectura del error Tabla o cuadro (si amerita): valor p de 0,000. 

-Toma de decisión: Se presenta la relación entre la dimensión Inclusión Laboral del riesgo 

psicosocial y el desempeño laboral. Se observa que existe una relación lineal directa, es decir, 

cuando el puntaje de la Inclusión Laboral aumenta, también lo hará el desempeño laboral. Por 



ello, se rechaza la hipótesis nula. Por otro lado, el valor del coeficiente de correlación de 

Spearman obtenido es de 0.677 (𝐼𝐶95%: 0.536 − 0.782) con lo que se confirma la existencia 

de una relación lineal directa (𝑝 = 0.000) entre ambas características siendo calificada como 

positiva media.  

 

Tabla 12. Coeficiente de correlación entre la dimensión Inclusión Laboral del riesgo 

Psicosocial y el Desempeño Laboral en trabajadores de una clínica de Surco. 2025. 

  

Rho de 

Spearman 

Significancia(2-

colas) 

95% de intervalos de 

confianza (bilateral)a,b 

Inferior Superior 

Inclusión Laboral - Desempeño 

Laboral - 

0.677 0.000 0.536 0.782 

a. “La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher.” 

b. “La estimación de error estándar se basa en la fórmula propuesta por Fieller, Hartley 

y Pearson.” 

 

 

 

 

 

 

 

 



Gráfico n. 10 

 

Existe una relación lineal directa entre ambas características. 

 

-Prueba de hipótesis específica 10: 

Hipótesis Nula: No existe relación entre la dimensión motivación del trabajo y el 

desempeño laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

Hipótesis Alterna: Existe relación entre la dimensión motivación del trabajo y el 

desempeño laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

-Nivel de significancia: 0,05 

-Estadístico de prueba: Correlación lineal simple de Spearman 

-Lectura del error Tabla o cuadro (si amerita): valor p de 0,000. 

-Toma de decisión: Se presenta la relación entre la dimensión Motivación del trabajo del 

riesgo psicosocial y el desempeño laboral. Se observa que existe una relación lineal directa, es 

decir, cuando el puntaje de la motivación del trabajo aumenta, lo hará también el desempeño 



laboral. Por ello, se rechaza la hipótesis nula. Por otro lado, el valor del coeficiente de 

correlación de Spearman obtenido es de 0.728 (𝐼𝐶95%: 0.604 − 0.818)  con lo que se 

confirma la existencia de una relación lineal directa (𝑝 = 0.000) entre ambas características 

siendo calificada como positiva media. 

 

Tabla 13. Coeficiente de correlación entre la dimensión Motivación del Trabajo del riesgo 

Psicosocial y el Desempeño Laboral en trabajadores de una clínica de Surco. 2025. 

  

Rho de 

Spearman 

Significancia(2-

colas) 

95% de intervalos de 

confianza (bilateral)a,b 

Inferior Superior 

Motivación del Trabajo – 

Desempeño Laboral 

0.728 0.000 0.604 0.818 

a. “La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher.” 

b. “La estimación de error estándar se basa en la fórmula propuesta por Fieller, 

Hartley y Pearson.” 

 

 

 

 

 

 

 

 



Gráfico n. 11 

 

 

Existe una relación lineal directa entre ambas características. 

 

-Prueba de hipótesis específica 11: 

Hipótesis Nula: No existe relación entre la dimensión autonomía del trabajo y el 

desempeño laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

Hipótesis Alterna: Existe relación entre la dimensión autonomía del trabajo y el 

desempeño laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

-Nivel de significancia: 0,05 

-Estadístico de prueba: Correlación lineal simple de Spearman 

-Lectura del error Tabla o cuadro (si amerita): valor p de 0,000. 

-Toma de decisión: Se presenta la relación entre el desempeño laboral y la dimensión 

Autonomía del trabajo del riesgo psicosocial. Se observa que existe una relación lineal directa, 

es decir, cuando el puntaje de la autonomía del trabajo también aumenta, también lo hace el 



desempeño. Por ello, se rechaza la hipótesis nula. Por otro lado, el valor del coeficiente de 

correlación de Spearman obtenido es de 0.715 (𝐼𝐶95%: 0.586 − 0.809)  con lo que se 

confirma la existencia de una relación lineal directa (𝑝 = 0.000) entre ambas características 

siendo calificada como positiva media.  

 

Tabla 14. Coeficiente de correlación entre la dimensión Autonomía del Trabajo del riesgo 

Psicosocial y el Desempeño Laboral en trabajadores de una clínica de Surco. 2025. 

  

Rho de 

Spearman 

Significancia(2-

colas) 

95% de intervalos de 

confianza (bilateral)a,b 

Inferior Superior 

Autonomía del Trabajo - 

Desempeño Laboral 

0.715 0.000 0.586 0.809 

a. “La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher.” 

b. “La estimación de error estándar se basa en la fórmula propuesta por Fieller, Hartley y 

Pearson.” 

 

 

 

 

 

 

 

 



Gráfico n. 12 

 

Existe una relación lineal directa entre ambas características. 

 

-Prueba de hipótesis específica 12: 

Hipótesis Nula: No existe relación entre la dimensión condiciones de trabajo y el 

desempeño laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

Hipótesis Alterna: Existe relación entre la dimensión condiciones de trabajo y el 

desempeño laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

-Nivel de significancia: 0,05 

-Estadístico de prueba: Correlación lineal simple de Spearman 

-Lectura del error Tabla o cuadro (si amerita): valor p de 0,000. 

-Toma de decisión: Se presenta la relación entre la dimensión Condiciones de trabajo 

del riesgo psicosocial y el desempeño laboral. Se observa que existe una relación lineal 

directa, es decir, cuando el puntaje de las condiciones de trabajo aumenta, lo hace 



también el desempeño. Por ello, se rechaza la hipótesis nula. Por otro lado, el valor del 

coeficiente de correlación de Spearman obtenido es de 0.744 (𝐼𝐶95%: 0.625 − 0.829) 

con lo que se confirma la existencia de una relación lineal directa (𝑝 = 0.000) entre 

ambas características siendo calificada como positiva media. 

  

Tabla 15. Coeficiente de correlación entre la dimensión Condiciones de Trabajo del 

riesgo Psicosocial y el Desempeño Laboral y en trabajadores de una clínica de Surco. 

2025. 

  

Rho de 

Spearman 

Significancia(2-

colas) 

95% de intervalos de 

confianza (bilateral)a,b 

Inferior Superior 

Condiciones de Trabajo – 

Desempeño Laboral 

0.744 0.000 0.625 0.829 

a. “La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher.” 

b. “La estimación de error estándar se basa en la fórmula propuesta por Fieller, Hartley 

y Pearson.” 

 

 

 

 

 

 

 



Gráfico n. 13 

 

 
Existe una relación lineal directa entre ambas características. 

 

 
-Prueba de hipótesis específica 13: 

Hipótesis Nula: No existe relación entre la dimensión interfase laboral/familiar y el 

desempeño laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

Hipótesis Alterna: Existe relación entre la dimensión interfase laboral/familiar y el 

desempeño laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

-Nivel de significancia: 0,05 

-Estadístico de prueba: Correlación lineal simple de Spearman 

-Lectura del error Tabla o cuadro (si amerita): valor p de 0,000. 

-Toma de decisión:  Se presenta la relación entre la dimensión interfase laboral / familiar 

del riesgo psicosocial y el desempeño laboral y. Se observa que existe una relación lineal 

directa, es decir, cuando el puntaje de la interfase laboral / familiar también aumentan, el 



desempeño también lo hará. Por ello, se rechaza la hipótesis nula. Por otro lado, el valor del 

coeficiente de correlación de Spearman obtenido es de 0.717 (𝐼𝐶95%: 0.589 − 0.810) con lo 

que se confirma la existencia de una relación lineal directa (𝑝 = 0.000)  entre ambas 

características siendo calificada como positiva media. 

 

Tabla 16. Coeficiente de correlación entre la dimensión Interfase Laboral / Familiar del 

riesgo Psicosocial y el Desempeño Laboral en trabajadores de una clínica de Surco. 2025. 

 

  

Rho de 

Spearman 

Significancia(2-

colas) 

95% de intervalos de 

confianza 

(bilateral)a,b 

Inferior Superior 

Interfase Laboral/Familiar – 

Desempeño Laboral 

0.717 0.000 0.589 0.810 

a. “La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher.” 

b. “La estimación de error estándar se basa en la fórmula propuesta por Fieller, Hartley 

y Pearson.” 

 

 

 

 

 

 



Gráfico n. 14 

 

Existe una relación lineal directa entre ambas características. 

 

 

-Prueba de hipótesis específica 14: 

Hipótesis Nula: No existe relación entre la dimensión seguridad y el desempeño 

laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

Hipótesis Alterna: Existe relación entre la dimensión seguridad y el desempeño 

laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

-Nivel de significancia: 0,05 

-Estadístico de prueba: Correlación lineal simple de Spearman 

-Lectura del error Tabla o cuadro (si amerita): valor p de 0,000. 

-Toma de decisión:  Se presenta la relación entre la dimensión seguridad del riesgo 

psicosocial y el desempeño laboral. Se observa que existe una relación lineal directa, es decir, 



cuando el puntaje de la seguridad aumenta, también lo hace el desempeño laboral. Por ello, se 

rechaza la hipótesis nula. Por otro lado, el valor del coeficiente de correlación de Spearman 

obtenido es de 0.745 (𝐼𝐶95%: 0.627 − 0.830) con lo que se confirma la existencia de una 

relación lineal directa (𝑝 = 0.000) entre ambas características siendo calificada como positiva 

media. 

  

Tabla 17. Coeficiente de correlación entre la dimensión Seguridad del riesgo Psicosocial y el 

Desempeño Laboral en trabajadores de una clínica de Surco. 2025. 

  

Rho de 

Spearman 

Significancia(2-

colas) 

95% de intervalos de 

confianza (bilateral)a,b 

Inferior Superior 

Seguridad - Desempeño Laboral  0.745 0.000 0.627 0.830 

a. “La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher.” 

b. “La estimación de error estándar se basa en la fórmula propuesta por Fieller, Hartley y 

Pearson.” 

 



 

Gráfico n 15 

 

Existe una relación lineal directa entre ambas características. 

 

-Prueba de hipótesis específica 15: 

Hipótesis Nula: No existe relación entre la dimensión salud percibida y el desempeño 

laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

Hipótesis Alterna: Existe relación entre la dimensión salud percibida y el desempeño 

laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

-Nivel de significancia: 0,05 

-Estadístico de prueba: Correlación lineal simple de Spearman 

-Lectura del error Tabla o cuadro (si amerita): valor p de 0,000. 

-Toma de decisión:  Se presenta la relación entre la dimensión salud percibida del riesgo 

psicosocial y el desempeño laboral. Se observa que existe una relación lineal directa, es decir, 



cuando el puntaje de la salud percibida aumenta, tambien lo hace el desempeño laboral. Por 

ello, se rechaza la hipótesis nula. Por otro lado, el valor del coeficiente de correlación de 

Spearman obtenido es de 0.697 (𝐼𝐶95%: 0.562 − 0.796) con lo que se confirma la existencia 

de una relación lineal directa (𝑝 = 0.000) entre ambas características siendo calificada como 

media. 

Tabla 18. Coeficiente de correlación entre la Dimensión Salud Percibida del riesgo 

Psicosocial y el Desempeño Laboral en trabajadores de una clínica de Surco. 2025. 

  

Rho de 

Spearman 

Significancia(2-

colas) 

95% de intervalos de 

confianza (bilateral)a,b 

Inferior Superior 

Salud Percibida - Desempeño 

Laboral 

0.697 0.000 0.562 0.796 

 

a. “La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher.” 

b. “La estimación de error estándar se basa en la fórmula propuesta por Fieller, Hartley y 

Pearson.” 



Gráfico n. 16 

  

Existe una relación lineal directa entre ambas características. 

 

-Prueba de hipótesis específica 16: 

Hipótesis Nula: No existe relación entre la dimensión satisfacción con el trabajo y el 

desempeño laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

Hipótesis Alterna: Existe relación entre la dimensión satisfacción con el trabajo y el 

desempeño laboral en el personal de un policlínico en Surco, 2025. 

-Nivel de significancia: 0,05 

-Estadístico de prueba: Correlación lineal simple de Spearman 

-Lectura del error Tabla o cuadro (si amerita): valor p de 0,000. 

-Toma de decisión: Se presenta la relación entre la dimensión satisfacción con el trabajo del 

riesgo psicosocial con el desempeño laboral. Se observa que existe una relación lineal directa, 

es decir, cuando el puntaje de la satisfacción con el trabajo aumenta, tambien lo hace el 



desempeño laboral. Por ello, se rechaza la hipótesis nula. Por otro lado, el valor del coeficiente 

de correlación de Spearman obtenido es de 0.715 (𝐼𝐶95%: 0.586 − 0.809) con lo que se 

confirma la existencia de una relación lineal directa (𝑝 = 0.000) entre ambas características 

siendo calificada como media.  

Tabla 19. Coeficiente de correlación entre la Dimensión Satisfacción con el Trabajo del 

riesgo Psicosocial y el Desempeño Laboral en trabajadores de una clínica de Surco. 2025. 

 

a. “La estimación se basa en la transformación de r a z de Fisher.” 

b. “La estimación de error estándar se basa en la fórmula propuesta por Fieller, Hartley y 

Pearson.” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Rho de 

Spearma

n 

Significancia(2

-colas) 

95% de 

intervalos de 

confianza 

(bilateral)a,b 

   
Inferio

r 

Superio

r 

Satisfacción con el Trabajo de Riesgo 

Psicosocial -  Desempeño Laboral  
0.715 0.000 0.586 0.809 



Gráfico n. 17 

 

Existen una relación lineal directa entre ambas características. 

 

 

4.1.3. Discusión de resultados 

 

Este estudio presentó una relación lineal directa (Spearman 0.720), esto refiere qué, cuando el 

puntaje del riesgo psicosocial aumenta, también lo hará el desempeño laboral. Este se 

contrasta con el estudio que hizo Hormaza et al (12) en el cual se concluyó que el riesgo 

psicosocial tenía un nivel elevado de 86% y un desempeño laboral del 84%, señalando así que, 

a pesar de que esta variable independiente era elevada, el desempeño fue destacado. Dentro de 

nuestra investigación, se halló que la dimensión liderazgo tuvo un mayor promedio (11.00 ±

3.48), en relación a las otras dimensiones. En el trabajo de Hormaza et al (12), la dimensión 

del riesgo psicosocial que obtuvo un mayor valor fue la de recompensas (57%). Macías (13), 



ubicó que un 41% de sus colaboradores estaban hallaban en un rango medio de riesgo 

psicosocial, sin embargo, esto no afectó al significativamente al desempeño (55%), 

evidenciando así una correlación débil de -0.117. Comprendiendo que algunas dimensiones 

específicas del riesgo pueden favorecer al aumento del desempeño. Esto también irá de la 

mano con la gestión que se tenga sobre los servicios donde el personal se desenvuelva. 

 

Los resultados obtenidos en este trabajo pertenecieron al personal de salud de un policlínico 

ubicado en el distrito de Surco, en Lima. Como bien se presentó, ambas variables poseen una 

correlación directa, el estudio de Páez et al (14), fue aplicado en el personal administrativo, sin 

embargo, también presentó un riesgo psicosocial medio en casi la mitad de sus participantes 

(47.5%), a pesar de ello, el desempeño laboral fue eficiente, pasando el 50%. Esto nos quiere 

decir qué, en otros medios, como el administrativo, se pueden obtener resultados similares 

como en el sector salud. Caso contrario es el de Hernandez (15) donde él evidenció que el 

100% de su muestra, la cual laboraba en una fábrica, estuvo afectada por los riesgos 

psicosociales y, por ende, impactó negativamente su rendimiento. Hernandez (15) comenta 

que la dimensión exigencias fue la que más afectó al desempeño (75), dándonos a entender 

que la presión y demandas laborales pueden afectar negativamente el trabajo en ciertos 

entornos o sectores; en nuestro medio, el de salud la puede aumentar, ya sea por el 

compromiso hacia el paciente o salvaguardar la vida de este.  

 

Otro estudio (16), halló que el personal de su estudio se desenvuelve en un entorno emocional 

exigente; el presente estudio hecho en Surco comparte dicha similitud mostrándonos que a 

pesar de que los profesionales se encuentren en un ambiente con demandas laborales elevadas, 

aumentan su desempeño. Esto puede ser posible por el desarrollo de un grado de resiliencia 



profesional y sentido de responsabilidad, lo que les permite responder de forma adaptativa a 

estas condiciones adversas. Desde el punto de vista de Lazarus y Folkman (24), esto se podría 

explicarse como el uso de estrategias de afrontamiento funcionales, en donde, los 

colaboradores afrontan dichas demandas o factores estresantes como un desafío y no como 

una amenaza, canalizando su esfuerzo hacia una mejora en su desempeño. 

 

La dimensión exigencias en el estudio del autor peruano Millones (17) estuvo presente en el 

50% de los profesionales de la salud evaluados, mientras que la dimensión doble presencia 

estuvo en el 53%, caso similar en nuestro estudio, la de mayor frecuencia fue liderazgo 

seguida de la autonomía del trabajo. A pesar de ello, en el estudio de dicho autor, el 

desempeño se mantuvo elevado (53%) obteniendo así una relación positiva media entre ambas 

variables (Spearman 0.506). El estudio de Durand (18) en tecnólogos médicos de radiología 

también se contrasta con el nuestro porque refiere qué, a pesar de los altos porcentajes en sus 

dimensiones de riesgo, su desempeño fue alto (46%), concluyendo que es similar a nuestra 

investigación con una relación directa y fuerte.  

 

El presente estudio abordó a todo el personal de salud que laboraba en dicho establecimiento 

privado, dícese de médicos, licenciados, personal técnico, etc. Obteniendo resultados que 

abarcaban las múltiples respuestas de dichos profesionales, según su punto de vista y entorno 

laboral. Chumioque (19) evaluó a médicos de Chiclayo que trabajaban en un hospital público, 

dicho autor mostró que ambas variables tenían una relación Spearman -0.60, concluyendo que 

los riesgos impactan negativamente en el desempeño. Este resultado puede darse porque los 

galenos evaluados estaban dentro de una institución del estado en donde se reciben una 

cantidad de pacientes distinta a la de un policlínico y la gestión suele ser diferente a la del 



ámbito privado. Caso similar es el de Yapias (20), el cual evaluó a un grupo de tecnólogos 

médicos de laboratorio clínico del Hospital Félix Mayorca Soto, en Tarma, dentro del marco 

de la pandemia por COVID-19, dicha autora halló que más de la mitad de sus participantes 

encontraba en un nivel medio y el 26.7% en el alto (Spearman -0.585) comprendiendo que a 

mayor riesgo menor será el desempeño; caso contrario, el presente estudio fue elaborado post 

pandemia, en donde dicho factor biológico no fue tomado en cuenta. 

 

Un estudio hecho en Callao (21) señaló que los evaluados estaban dentro de un nivel medio de 

riesgos, principalmente en la dimensión exigencias. Sin embargo, dicho autor, señaló que 

dicho factor de riesgo afectó medianamente al desempeño. En comparación al presente 

estudio, en donde la aquella dimensión no obtuvo un puntaje significativo, el desempeño 

aumentó de forma positiva. Una vez más se recalca el hecho de que, si bien ambos son sector 

salud y en personal de salud, son instituciones ubicadas en diferentes distritos y con gestiones 

diferentes, siendo la de Namay (21) pública y la nuestra privada. Zuñe (22) halló que el 

personal expuesto a un nivel medio de riesgos psicosociales tuvo un desempeño óptimo, esto 

se contrasta con este estudio, ya que, la autora encontró una correlación positiva, en donde si 

el riesgo aumentaba el desempeño también lo hacía. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1 Conclusiones 

Primero: Hay una correlación lineal directa entre riesgo psicosocial y desempeño. Cuando el 

puntaje psicosocial aumenta, también aumenta el desempeño laboral; siendo positiva y media 

(Rho: 0,720; p:0,000).  

Segundo: Hay una correlación lineal directa entre dimensión “carga de trabajo” del riesgo 

psicosocial y desempeño laboral. Cuando el puntaje de dimensión “carga de trabajo” 

aumenta, también aumenta el desempeño laboral; siendo positiva y débil(Rho= 0.461; 

p=0.000).  

Lo que indica que no contar con el tiempo suficiente para realizar actividades de la jornada 

laboral y tener solicitudes o requerimientos por parte de los compañeros o jefe del servicio 

afectaría el desempeño al tratar de agilizar el trabajo. 

Tercero: La dimensión “desarrollo de competencias” tuvo una correlación media respecto al 

desempeño (Rho= 0.677; p= 0.000) siendo positiva media, esto nos refiere que tener los 

conocimientos para desenvolverse en el puesto y el continuo aprendizaje aumentan el 

rendimiento profesional.  



Cuarto: La dimensión “liderazgo” obtuvo una correlación débil respecto a la variable 

desempeño laboral (Rho= 0.478; p= 0.000) siendo positiva débil. Esto podría indicar que, si 

hay falta de un guía, el personal no asumiría un rol activo o protagónico en la gestión diaria de 

sus labores, ejerciendo una influencia pasiva dentro del servicio. 

Quinto: La dimensión “claridad de rol” tuvo una correlación media respecto al desempeño 

laboral (Rho= 0.567; p= 0.000) siendo positiva media. Esta relación indicaría que, si el 

personal conoce bien la labor de su puesto, el rendimiento podría ser influenciado 

positivamente, favoreciendo así al servicio. 

Sexta: La dimensión “organización del trabajo” presentó una correlación media respecto al 

rendimiento laboral (Rho= 0.694; p= 0.000) siendo positiva media. Este hallazgo podría decir 

qué, el desconocimiento de las metas y objetivos, gestión y logros afectarían negavitamente al 

desempeño profesional.  

Séptimo: La dimensión “exigencias” presentó una correlación media respecto al desempeño 

laboral (Rho= 0.555; p= 0.000) siendo positiva media. Esto nos dice que si existiera un 

desgaste laboral en dicho policlñinico, el desempeño podría ser influenciado negativamente. 

Octavo: La dimensión “soporte y apoyo” presentó una correlación media respecto al 

rendimiento laboral (Rho= 0.665; p= 0.000) siendo positiva media. Esto sugiere que a pesar de 

que exista un bajo compañerismo influiría negativamente al desempeño del personal de salud. 

Noveno: La dimensión “apartamiento” presentó la correlación más baja respecto al 

desempeño laboral (Rho= 0.398; p= 0.000) siendo positiva débil. Esto indicaría que la 

igualdad de trato y oportunidades fomentaría a un mejor desempeño en el personal asistencial. 

Décimo: La dimensión “inclusión laboral” presentó una correlación media referente al 

desempeño laboral (Rho= 0.677; p= 0.000) siendo positiva media. Esto podría indicar que en 



ambientes donde el personal se sienta difamado, calumniado o con conflictos estresantes sería 

detonante para un menor desempeño. 

Onceavo: La dimensión “motivación del trabajo” presentó una correlación media respecto 

al desempeño laboral (Rho= 0.728; p= 0.000) siendo positiva media. Esto podría indicar que 

mientras menor sea la motivación que exista, será poco el reconocimiento por su esfuerzo o un 

salario no acorde a sus expectativas, incitaría a un peor desempeño. 

Doceavo: La dimensión “autonomía del trabajo” tuvo una correlación media respecto al 

desempeño laboral (Rho= 0.715; p= 0.000) siendo positiva media. Esto podría indicar que si la 

independencia laboral o la toma de decisiones se encuentra limitada afectaría al desempeño 

laboral del personal asistencial. 

Treceavo: La dimensión “condiciones de trabajo” tuvo una correlación media respecto al 

desempeño laboral (Rho= 0.744; P=0.000) siendo positiva media. Esto indicaría que si los 

ambientes físicos, instalaciones, herramientas, entre otros, no son adecuados, podría disminuir 

la capacidad de respuesta y adaptación por parte del personal de salud. 

Catorceavo: La dimensión “interfase laboral/familiar” presentó correlación media con el 

desempeño laboral (Rho= 0.717; p= 0.000) siendo positiva media. Esto podría decir que el 

hecho de no poder atender las responsabilidades u obligaciones exógenas al ambiente laboral o 

verse afectado por ellos, influiría a que el personal asistencial no se concentre en sus labores 

profesionales dentro de su jornada laboral. 

Quinceavo: La dimensión “seguridad” del riesgo psicosocial mostró la correlación más alta 

con el desempeño laboral (Rho = 0.745; p=0.000), siendo positiva media. Esto sugiere que la 

estabilidad laboral y el reconocimiento del esfuerzo pueden potenciar el rendimiento del 

personal asistencial.  



Dieciseisavo: La dimensión “salud percibida” del riesgo psicosocial presentó una correlación 

media con respecto al desempeño (Rho= 0.697; p= 0.000) siendo positiva media. Lo que 

siguiere que la estabilidad física y mental podría optimizar o reforzar el buen desempeño de 

los trabajadores. 

Diecisieteavo: La dimensión “satisfacción con el trabajo” tuvo correlación media con el 

desempeño laboral (Rho= 0.715; p= 0.000) siendo positiva media. Esto podría indicar que una 

percepción positiva del entorno laboral y de la relación con los superiores optimizaría el 

rendimiento profesional. 

 

 

5.2 Recomendaciones 

Primero: Identificar que podría estar alterando que el valor de correlación no llegue a los más 

cercano a 1. Asimismo, sugerir al director del establecimiento que se estudie la gestión que se 

pueda tener en dicho establecimiento de salud privado para poder comprender por qué el 

desempeño aumenta cuando los riesgos psicosociales son elevados. 

Segundo: Se sugiere, a los jefes de servicio y, en base a los resultados obtenidos en cada 

dimensión del riesgo psicosocial, promuevan estrategias orientadas a la reducción de los 

riesgos psicosociales como parte de un enfoque integral para fortalecer el desempeño del 

personal asistencial. 

Tercero: La dimensión carga de trabajo presentó una correlación débil . Se recomienda a los 

jefes de servicio, que consideren la reorganización del tiempo asignado a las tareas 

asistenciales, con el objetivo de que el personal cumpla sus funciones de manera eficiente, sin 

prometer la calidad del servicio.  



Cuarto: la dimensión desarrollo de competencias obtuvo una correlación media. Se 

recomienda se potencie el acceso a oportunidades de desarrollo profesional, reconociendo que 

la actualización constante es clave para mantener un desempeño laboral eficiente.  

Quinto: La dimensión liderazgo tuvo una correlación débil con el desempeño. Se recomienda 

fortalecer las capacidades de liderazgo en el nivel de jefaturas mediante Evaluaciones 360° las 

cuales recogen la retroalimentación del equipo sobre el desempeño de la jefatura para detectar 

fortalezas y oportunidades de mejora, a fin de crear un entorno organizacional más 

participativo y orientado a resultados, el cual contribuya a un mejor desempeño del personal.  

Sexto: La dimensión claridad de rol tuvo una relación media. Se recomienda reforzar la 

definición de roles y funciones del personal asistencial, con el fin de mejorar la coordinación 

entre compañeros, evitar superposiciones y optimizar la eficacia del equipo.  

Séptimo: La dimensión organización del trabajo presentó una relación media (Rho= 0.694). Se 

recomienda promover reuniones periódicas en las que se compartan los avances, logros 

institucionales y objetivos futuros, con el fin de fortalecer la motivación y orientación del 

equipo de trabajo. 

 Octavo: La dimensión exigencias presentó una relación media. Se recomienda promover 

espacios de pausa activa y revisión periódica de la sobrecarga horaria, a fin de prevenir al 

fatiga y favorecer un clima profesional saludable y productivo.  

Noveno: La dimensión soporte y apoyo tuvo una correlación media. Se recomienda fomentar 

un clima laboral basado en la colaboración, el compañerismo y diálogo constante entre los 

miembros del servicio/equipo, promoviendo relaciones laborales saludables. Asimismo, se 

sugiere que el jefe inmediato brinde apoyo oportuno ante las necesidades del personal y que se 

facilite el acceso a servicios de atención médica y psicológica cuando se requiera como parte 

del bienestar físico y emocional del personal asistencial.  



Décimo: La dimensión apartamiento tuvo una correlación baja. Se recomienda promover un 

trato equitativo y respetuoso hacia todo el personal, sin distinción de edad, género, 

nacionalidad, orientación sexual u otra condición sexual. Por ende, se sugiere garantizar la 

igualdad de oportunidades laborales y de desarrollo profesional entre hombres y mujeres 

mediante programas de sensibilización en Diversidad e Inclusión Laboral, con el fin de 

fortalecer un ambiente de trabajo justo y basado en el mérito.  

Decimoprimero: La dimensión inclusión laboral presentó una correlación media. Se 

recomienda promover un clima laboral saludable y respetuoso, libre amenazas, burlas y 

situaciones de hostilidad que generen estrés o afecten el bienestar emocional del personal por 

ello, sería necesario implementar mecanismos institucionales de prevención y atención de 

conflictos mediante planes de convivencia laboral, talleres de comunicación asertiva.  

Decimosegundo: La dimensión motivación del trabajo tuvo una correlación media. Se 

recomienda evaluar la adecuación del salario del personal asistencial en relación con las 

funciones que desempeña, considerando el nivel de responsabilidad, carga laboral y 

complejidad de tareas. Asimismo, se sugiere establecer mecanismos de reconocimiento formal 

al esfuerzo y compromiso del trabajador mediante Políticas de Recompensas No Monetarias.  

Decimotercero: La dimensión autonomía del trabajo tuvo una correlación media. Se sugiere 

fomentar una mayor autonomía en el personal asistencial mediante estrategias como Gestión 

por Resultados (GPR), permitiéndoles organizar su trabajo según criterios propios, siempre y 

cuando se cumplan los objetivos del servicio. Asimismo, se recomienda promover espacios 

donde los empleados puedan ser partícipes en la toma de decisiones y expresar su parecer, de 

modo que sean valoradas e integradas en la mejora de los procesos institucionales.  

Decimocuarto: La dimensión condiciones de trabajo tuvo una correlación media. Se 

recomienda gestionar la mejora de espacios y ambientes físicos del trabajo mediante 



programas de mantenimiento preventivo y correctivo o encuestas internas sobre condiciones 

del entorno físico, de modo que brinden confort y funcionalidad necesarios para que el 

personal pueda desarrollar sus actividades de manera segura y eficiente y garantizar 

procedimientos adecuados en el servicio de salud.  

Decimoquinto: La dimensión interfase laboral/familiar tuvo una correlación media. Se 

recomienda que se implementen medidas que permitan mejorar la gestión de la interfase en el 

personal asistencial, considerando que las responsabilidades familiares no resueltas pueden 

afectar el bienestar y el desempeño laboral. Para ello, se recomienda adoptar estrategias que 

promuevan la conciliación entre la vida laboral y familiar mediante horarios flexibles o 

escalonados, siempre y cuando la naturaleza del puesto lo permita; permisos ocasionales por 

razones failiares justificadas y consejería familiar.  

Decimosexto: La dimensión seguridad tuvo una de las correlaciones más alta. Se recomienda 

optimizar la percepción de estabilidad laboral del personal asistencial, incluso frente a 

cambios organizacionales, mediante una comunicación clara, oportuna y empática con la 

ayuda de estrategias de comunicación continua. Por otra parte, se recomienda fortalecer la 

motivación del colaborador por su trabajo, mediante el reconocimiento de su esfuerzo. Estas 

estrategias pueden aplicarse mediante una política institucional centrada o enfocada en la 

comunicación, el reconocimiento y la participación del personal, ya que esto permitiría reducir 

la ansiedad laboral, mejorando así el desempeño profesional.  

Decimoséptimo: La dimensión salud percibida tuvo una correlación media. Se recomienda 

implementar estrategias orientadas a prevenir los efectos adversos que el trabajo asistencial 

puede generar en la salud mental, promoviendo un equilibiro físico y emocional necesario para 

el adecuado desempeño de las funciones de los trabajadores. Estrategias como Programas de 



salud mental ocupacional elaborado por personal especializado disponible en horarios 

programados o por demanda.  

Decimoctavo: La dimensión satisfacción con el trabajo tuvo una correlación media. Se 

recomienda fomentar acciones orientadas a mejorar la satisfacción del personal asistencial 

tanto con su entorno de trabajo como con la jefatura directa. Fortalecer ese vinculo laboral 

puede incrementar el compromiso y desempeño del personal de salud; todo ello mediante 

estrategias de reconocimiento del esfuerzo del colaborador. 
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ANEXOS 

Anexo1: Matriz de consistencia 
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Anexo 3: Validez de instrumento  



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

Anexo 4: Confiabilidad del instrumento 

Varaible Independiente: Riesgo Psicosocial 

Cuestionario de identificación y evaluación de riesgos psicosociales en los lugares de trabajo. 

Autor: Dirección de Intervenciones Estratégica en Salud Pública del Ministerio de Salud. 

Validez: Aprobado por la 95ta Sesión Ordinaria del Consejo Nacional de Seguridad y Salud en 

el Trabajo del MINSA. 

Confiabilidad: No menciona. 

Variable Dependiente: Desempeño Laboral 

Cuestionario del desempeño laboral individual. 

Autor: Adaptada al medio nacional por Luis Geraldo. 

Validez: Se adaptó el cuestionario (Versión española del Individual Work Performance 

Questionnaire) al medio nacional. Validado mediante juicio de 4 expertos con formaciones 

solidas en administración y psicología organizacional. Los jueces coincidieron en cambiar la 

escala a nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre. Asimismo análisis factorial 

confirmatorio.  

Fiabilidad: El estudio cuenta con buenas propiedades psicométricas, el cual se propone 

trabajar con 14 ítems sin covarianzas en sus errores para la versión peruana, teniendo así, 

óptimos índices de bondad de ajuste en el modelo final. Finalmente, obtuvo un alfa de 

Cronbach y McDonald superiores a 0.8.  

 

 

 

 



 

Anexo 5: Aprobación del Comité de Ética  

Resolución del CEI de la UNW 

  

 



 

 



 

  



 

 



 

 



 

Anexo 7: Carta de aprobación de la institución para la recolección de los datos 
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Bibliografía

Texto citado

Texto mencionado

Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

9% Fuentes de Internet

6% Publicaciones

14% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
N.º de alertas de integridad para revisión

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para 
buscar inconsistencias que permitirían distinguirlo de una entrega normal. Si 
advertimos algo extraño, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.
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Fuentes principales

9% Fuentes de Internet

6% Publicaciones

14% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales
Las fuentes con el mayor número de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostrarán.

1 Trabajos 
entregados

Universidad Wiener on 2023-11-26 4%

2 Trabajos 
entregados

Universidad Wiener on 2026-01-23 2%

3 Trabajos 
entregados

Universidad Wiener on 2026-02-15 1%

4 Publicación

Thalia Antonieta Cumbicus-Astudillo, Darwin Raúl Noroña-Salcedo, Raúl González… <1%

5 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2022-08-03 <1%

6 Internet

hdl.handle.net <1%

7 Internet

repositorio.uwiener.edu.pe <1%

8 Publicación

Gonzales Morocco, Liz Magaly. "Factores psicosociales y desempeño laboral de lo… <1%

9 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2025-01-09 <1%

10 Trabajos 
entregados

Universidad Tecnologica del Peru on 2026-02-10 <1%

11 Trabajos 
entregados

uwiener on 2025-04-15 <1%
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