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Resumen 

La presente investigación de diseño correlacional simple, tuvo como objetivo principal 

determinar la relación entre el clima laboral y los riesgos psicosociales en trabajadores de una 

empresa privada de rubro minero en Lima. Siendo la muestra 180 trabajadores, 87.80% 

masculino y 12.20% femenino, con una media de edad de 33.41. Los instrumentos fueron la 

Escala de Clima Laboral y el Cuestionario SUSESO/ ISTAS 21 versión breve. Los resultados 

evidenciaron que no existe una relación estadísticamente significativa entre los constructos. Así 

mismo, se encontró un nivel muy favorable de clima laboral, respecto a sus factores se encontró 

niveles muy favorables en la autorrealización, involucramiento laboral y condiciones laborales, 

además niveles favorables en la supervisión y comunicación. En lo referente a los riesgos 

psicosociales, se encontró un nivel muy alto y respecto a sus dimensiones se halló niveles 

promedios en las exigencias psicológicas y en las compensaciones, niveles muy altos de riesgo  

en trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo social y doble presencia. Se encontró 

relaciones inversas estadísticamente significativas entre la doble presencia con la 

autorrealización (Rho = -.189*), el involucramiento laboral (Rho = .187*), la supervisión (Rho = 

-.174*), la comunicación (Rho = -.152*) y las condiciones laborales (Rho= -.163*).  

Palabras clave: Clima laboral, riesgos psicosociales, trabajadores, rubro minero. 
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Abstract 

The main objective of this simple correlational design investigation was to determine the 

relationship between the work environment and psychosocial risks in workers of a private 

mining company in Lima. The sample was 180 workers, 87.80% male and 12.20% female, with 

an average age of 33.41. The instruments were the Work Climate Scale and the SUSESO/ISTAS 

21 short version Questionnaire. The results showed that there is no statistically significant 

relationship between the constructs. Likewise, a very favorable level of work environment was 

found, with respect to its factors, very favorable levels were found in self-realization, work 

involvement and working conditions, as well as favorable levels in supervision and 

communication. Regarding psychosocial risks, a very high level was found and with respect to 

its dimensions, average levels were found in psychological demands and compensation, very 

high levels of risk in active work and skill development, social support and double presence. . . 

Statistically significant inverse relationships were found between double presence with self-

actualization (Rho = -.189*), work involvement (Rho = .187*), supervision (Rho = -.174*), 

communication (Rho = - .152*) and working conditions (Rho= -.163*). 

Keywords: Work environment, psychosocial risks, workers, mining sector. 
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Capitulo I. Problema y Marco Teórico 

Introducción 

Cada día los seres humanos, nos desarrollamos en un contexto propio y personal, donde 

una gran mayoría se desenvuelve en esferas sociales y laborales, entre las actividades 

fundamentales que realizamos se encuentra el trabajo que es elemental para la realización de 

cada persona y el progreso de nuestra sociedad, para esto es importante que se  organice y 

desarrolle con pleno respeto a la dignidad humana y al servicio del bien común, es por ello que 

analizar los procesos, las relaciones interpersonales y sus formas de administración brindará una 

idea más amplia, sobre cómo el ser humanos se desenvuelve en la sociedad.    

En el campo laboral y relacionado a la psicología, se estudia constantemente el clima 

laboral que es un reflejo de la apreciación de cada una de las personas, acerca de su empresa o 

lugar de trabajo, donde la persona va formando un juicio partiendo de ciertos factores o variables 

(Cardona y Ledesma, 2017), influyendo directa o indirectamente en sus conductas y sus 

relaciones con otras personas. 

Por otro lado, en la actividad laboral, nos vemos expuestos a diversos elementos que se 

derivan de fenómenos sociales, socioeconómicos y políticos, cuya existencia o falta puede 

generar perjuicios a nivel conductual, cognitivo, psicofisiológico y afectivo que afecta 

integralmente en el desempeño, la salud y la  calidad de vida de los individuos (Morales, 

2016,como se citó en Villagrán et al., 2022), siendo importante la relación con las otras personas, 

que pueden ser un factor protector o desestabilizador en los individuos. 

Nuestra sociedad peruana, en los últimos años se ha visto expuesta diversas crisis como la 

pandemia y cambios en la política, lo que inevitablemente generó que los trabajadores tuvieran 

que adaptarse a nuevas formas de realizar sus actividades laborales, lo que pudo generar una 
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afectación psicoemocional y en sus relaciones, además de enfrentarse a una mayor cantidad de 

riesgos psicosociales, es por ello que se genera la necesidad de estudiar la relación entre el clima 

laboral y los riesgos psicosociales en este contexto. 

Esta investigación analiza la relación entre clima laboral y los riesgos psicosociales, 

respecto a la justificación del presente estudio, que se fundamenta en brindar un aporte al 

conocimiento, en cuanto a que un ambiente laboral positivo podría llevar a que se presenten en 

menor cantidad factores de riesgos psicosociales, es así Loaiza et al. (2019) refiere la 

importancia de un adecuado clima laboral en función a como se encuentra el trabajador en todos 

los ámbitos además Organización Mundial de la Salud (2023) refiere que un trabajo con 

condiciones adecuadas en todo sentido es determinante para la salud, explicando así que estudiar 

estos tópicos es un aporte  para mejorar aspectos relacionados a la salud ocupacional en nuestro 

contexto, así mismo aporta información respecto a que mostrará como se presentan estos 

constructos en trabajadores que laboran en el área administrativa y de campo de una empresa 

minera, finalmente es propio referir que esta investigación es importante en el campo de la 

psicología organizacional, debido a que se centra en aspectos que involucran a personas, su 

contexto laboral, los aspectos que lo conforman y los riesgos a los que se enfrentan, en un área 

laboral donde se da una exigencia mental elevada y se presentan diversas demandas 

organizacionales. 

Es relevante referir que la muestra de esta investigación, se conformó por trabajadores 

administrativos y de campo, analizar como se presentan el clima laboral y los riesgos 

psicosociales en ambos grupos, nos brinda un aporte para examinar como interactúan estos 

constructos en distintas formas de trabajo. 
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Pregunta de investigación  

¿Cuál es la relación que existe entre el clima laboral y los riesgos psicosociales en 

trabajadores de una empresa privada de rubro minero en Lima? 

Variables y Definición Operacional 

Variable 1: Clima Laboral 

Para Palma (2004) el clima laboral se define como la percepción que se obtiene de la 

persona sobre su ambiente laboral, relacionado a su realización personal, involucramiento con su 

tarea, supervisión recibida, acceso a la información, coordinación con sus compañeros y la 

condición laboral que facilitará su trabajo. La variable fue medida con la Escala de Clima 

Laboral (CL-SPC) y cuenta con 5 factores: autorrealización, involucramiento laboral, 

supervisión, comunicación y condiciones laborales. 

 Variable 2: Riesgos Psicosociales 

Los riesgos psicosociales son los factores que pueden generar riesgos en cuanto a la salud 

y que se generan en la organización laboral y que pueden producir respuestas emocionales, 

físicas, conductuales y cognitivas, estos factores con determinada duración, intensidad y 

continuidad pueden ser precedentes de enfermedades (Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y 

Salud de España [ISTAS], 2014). La variable fue medida con el Cuestionario SUSESO/ ISTAS 

21 versión breve y cuenta con 5 dimensiones: exigencias psicológicas, trabajo activo y desarrollo 

de habilidades, apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo, compensaciones y doble 

presencia.  
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Objetivos  

Objetivo General 

Determinar la relación que existe entre el clima laboral y los riesgos psicosociales en 

trabajadores de una empresa privada de rubro minero en Lima. 

Objetivos Específicos 

Determinar el clima laboral en trabajadores de una empresa privada de rubro minero en 

Lima. 

Determinar los riesgos psicosociales en trabajadores de una empresa privada de rubro 

minero en Lima. 

Analizar el clima laboral en trabajadores de una empresa privada de rubro minero en 

Lima, según edad, sexo y condición laboral. 

Analizar los riesgos psicosociales de una empresa privada del rubro minero en Lima, 

según edad, sexo y condición laboral. 

Antecedentes Teórico-Investigativos  

Clima Laboral  

Conceptualización.  

Para Goncalves (1998), el clima laboral se trata de una manifestación, que se da por la 

interacción de los factores del sistema organizacional y las preferencias motivacionales, que se 

convierten en comportamientos que tienen un efecto en la organización como la productividad, 

satisfacción, rotación y otros. (como se citó en García, 2009). 

Guillén (2013) explica el clima laboral como la consecuencia de la interacción social, de 

determinadas dimensiones básicas, que son el liderazgo, reciprocidad, motivación y 



 
 

5 
 

participación, estos elementos se reflejan en las tradiciones, cultura y ciertos métodos de acción 

característico de la organización.  

Chiavenato (2000) explica que el clima laboral es el resultado del ambiente que existe 

entre los miembros de un grupo de trabajo, que tiene bastante relación con el grado de 

motivación del personal e indica de manera certera las cualidades motivacionales del lugar de 

trabajo, refiriéndose así a los diversos tipos de motivación entre el personal de trabajo. 

Para Sandoval (2004) el clima laboral es el ambiente interno, el cual está conformado por 

un grupo de personas que pueden presentar ciertas características como confianza, temor, 

progreso y otras características personales, pero estas no definen la forma de realizar el trabajo, 

sino también el cómo perciben su clima de clima de trabajo y sus componentes de determinada 

organización.   

Hall (1983) explica que la importancia del clima laboral, parte del comportamiento del 

trabajador y este no es una consecuencia de los factores organizacionales presentes dentro de la 

empresa, sino que está basado en la percepción del trabajador sobre la organización. 

Diversos autores, como Tagiuri y Litwin (1968) explican el clima laboral como el 

resultado de un grupo de interpretaciones, que efectúan los trabajadores de una organización y 

estas impactan en sus motivaciones y actitudes, por ende, el clima laboral es relativamente una 

característica sobre la calidad del ambiente interno de la empresa y esta influye en el 

comportamiento de los individuos. 

Características del Clima Laboral. 

García (2009) refiere que el clima laboral nace de la siguiente idea; el hombre está 

rodeado de un ambiente dinámico y complejo, ya que las organizaciones están compuestas por 
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personas, grupos y colectivos, donde estos generan diversos comportamientos que afectan el 

ambiente laboral. 

Para Ramos (2012) indica que las características de la organización como la satisfacción, 

productividad, rendimiento, adaptación, accidentalidad, ausentismo entre otros son generados 

por el clima laboral. 

Otoya y Verástegui (2017) engloban a los indicadores de la escala de clima laboral en tres 

aspectos muy importantes el primero es el aspecto fisiológico incluye al indicador de condición 

laboral, segundo el aspecto social que toma en cuenta a los indicadores de supervisión y 

comunicación, por último, el tercer aspecto que es psicológico tiene a los indicadores de 

realización personal e involucramiento laboral. 

Alvarez (1993) refiere que el clima laboral es el resultado de la interacción de un 

conjunto de factores como carácter interpersonal, físico y organizacional, el entorno en el cual el 

individuo realiza su trabajo influye de manera de comportarse y la satisfacción que expresa en su 

productividad y creatividad.  

García-Rubiano et al. (2020) refiere que el término de clima laboral apareció a las finales 

de la década de los 30, cuando se intentaba definir este fenómeno que se daba en las 

organizaciones, una especie de atmósfera social entre un grupo de estudiantes y el liderazgo de 

los profesores, teniendo en cuenta esto bajo un contexto social se observó como tenían efectos 

psicológicos en el grupo y los individuos, este autor también interpreta el clima laboral, como un 

fenómeno social teniendo como referencia al clima ya sea dentro del ámbito de un aula, un 

entorno familiar, político entre otros. 

Para Loaiza et al. (2019) el clima laboral está basado en las consecuencias para la 

organización, estas pueden ser buenas o malas, estas serán determinadas por la percepción de los 
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trabajadores, sean varones o mujeres, entre las consecuencias pueden hallarse; productividad, 

logro, afiliación, poder, baja rotación, innovación, adaptación y satisfacción. 

Para Olaz (2009) el clima laboral es entendido como el conjunto de variables 

situacionales, lógica de continuidad, por dimensiones tanto internas como externas y está 

determinado en mayor parte por las características, conductuales, actitudes, expectativas, 

realidades económicas, sociales y culturales de la empresa, pero teniendo en cuenta que todas 

estas variables tienen que ver con las sensaciones generalmente no compartidas por todos los 

individuos o el equipo de trabajo formando así el clima. 

Teorías del Clima Laboral. 

Para Lewin (1988) propuso la teoría del campo donde indica que el trabajo es un espacio 

donde las personas y el entorno o ambiente que lo rodea, funcionan como un sistema donde 

influyen los pensamientos, valores, emociones entre otros aspectos, que determinar el clima 

laboral y a su vez la estructura momentánea, el estado de una persona y el entorno psicológico. 

Un autor que dedicó muchos de sus estudios fue Goncalves (1998) nos brinda una teoría 

sobre el clima laboral, las percepciones que el trabajador tiene acerca de la estructura y los 

procesos de la organización determinan el clima dentro de la organización (como se citó en 

Peralta, s. f.). 

Desde un enfoque teórico cognitivo, Weinert (1985) plantea diversos factores que 

influyen en el clima de una organización entre ellas las a logros personales obtenidos por su 

esfuerzo, la instrumentalidad de las propiedades sociales, para la satisfacción de las necesidades 

y la relación que tiene estas con el logro de sus objetivos.  
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Dimensiones del Clima Laboral. 

Litwin y Stinger (1968) proponen 9 dimensiones, las cuales explicarían el clima en una 

empresa, estas dimensiones se tienen una relación con las propiedades de la organización, las 

cuales son las siguientes: 

● Estructura: está relacionada con la información fiable y estable de acuerdo a las reglas 

de la organización, las obligaciones, formalismos, jerarquías regulaciones y políticas 

(Litwin y Stinger, 1968). 

● Responsabilidad: se refiere a la percepción que cada individuo tiene de sí mismo, la 

capacidad que el trabajador tiene para poder autogestionar su trabajo y brindar los 

recursos requeridos para realizarlo con confianza, calidad y productividad. (Litwin y 

Stinger, 1968)  

● Recompensa: son los estímulos que recibe el individuo por parte de la empresa, siempre 

y cuando el trabajo sea bien realizado, es la forma en la cual la organización utiliza más 

el premio que el castigo (Litwin y Stinger, 1968). 

● Riesgo: se refiere a los sentimientos que el personal tiene acerca de los desafíos que le 

presenta la empresa, esta es la forma en la cual una organización incentiva de manera 

calibrada, con el objetivo de lograr las metas propuestas. (Litwin y Stinger, 1968). 

● Relaciones: están referidas a la percepción que el personal tiene acerca del ambiente de 

trabajo y el entorno social que lo rodea (Litwin y Stinger, 1968). 

● Apoyo: es la emoción sobre el espíritu de ayuda existente dentro de los miembros de una 

empresa ya sea de parte de los compañeros de trabajo y directivos (Litwin y Stinger, 

1968). 
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● Estándar de desempeño: se refiere al énfasis que la organización pone acerca de las 

normas de rendimiento, es percibido por el trabajador como las metas implícitas y 

explícitas y también las normas de desempeño (Litwin y Stinger, 1968). 

● Conflicto: es la forma más adecuada en que los trabajadores pueden discrepar, aceptar 

opiniones y resolver conflictos de manera inmediata (Litwin y Stinger, 1968). 

● Identidad: es la sensación de pertenencia que el personal tiene en cuanto a sus objetivos 

personales y con los de la empresa (Litwin y Stinger, 1968). 

Según Palma (2004) clasifica en cinco dimensiones el clima laboral, el primero fue la 

autorrealización que se da dentro de la empresa y el apoyo que tiene por parte de sus 

supervisores, la segunda dimensión es el involucramiento por parte de los trabajadores en cuanto 

compromiso, la organización y cumplimientos de sus actividades laborales, la tercera dimensión  

es la supervisión acerca del trabajo que realiza en función a los métodos y planes establecidos y 

su responsabilidad, la cuarta dimensión es la comunicación que se realiza con sus grupos de 

trabajo, sus supervisores y toda la organización, por último la quinta  dimensión de condiciones 

laborales son las adecuadas para un adecuado desarrollo personal y laboral. 

Para Goncalves (2000) el clima laboral tiene que ser evaluado teniendo en cuenta ciertas 

dimensiones como estructura, liderazgo y toma de decisiones, teniendo en cuenta estas 

dimensiones se podrá medir la forma como se percibe la organización (como se citó en Ramos, 

2012).  

Clima Laboral en Trabajadores administrativos y del Rubro Minero. 

Arroyo y Alpaca (2019) realizaron un trabajo de investigación en la ciudad de Piura en 

trabajadores administrativos, muestra estuvo conformada por 47 personas, que tenían edades 

entre 25 y 65 años de ambos sexos, para ello utilizaron la escala de Sonia Palma, donde los 
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resultados fueron los siguientes tanto, el personal contratado percibió un clima laboral muy 

saludable a diferencia del personal nombrado que sólo percibió un clima laboral favorable, pero 

mostró mayor satisfacción en cuanto al otro grupo. 

Bocanegra (2019) también realizó una investigación acerca del clima laboral en la ciudad 

Trujillo en una gerencia regional, donde se hallaron los siguientes resultados, acerca del clima 

laboral, la gran mayoría porcentual que fue de 36.70% se ubicó dentro de la categoría favorable y 

el segundo porcentaje más alto, se encontró dentro de la categoría de muy favorable, teniendo en 

cuenta los resultados se interpreta que el clima laboral de esta gerencia es bueno. 

Ccoriñaupa y Gavino (2018) realizaron una investigación en una empresa de Lima, los 

participantes fueron asesores de la empresa del área administrativa, el tipo de investigación fue 

de tipo no experimental, correlacional, descriptivo y de corte transversal,  los resultados fueron 

que la mayoría del personal administrativo se encontraba un nivel alto de clima laboral y luego el 

nivel medio, esto nos muestra que esta investigación los trabajadores percibieron un clima 

laboral favorable, también se halló una relación positiva y directa con el desempeño laboral. 

Vilca (2022) realizó una investigación para determinar el clima laboral entre el personal 

administrativo y sus colaboradores, en una organización de operaciones de servicio y sistemas 

del sector minero, teniendo en cuenta los siguientes indicadores, satisfacción laboral, motivación, 

comunicación e incentivos, donde los resultados fueron los siguientes la satisfacción laboral fue 

el indicador que más resalto, porque los participantes se sienten orgullosos del trabajo que 

realizan, pero por el contrario el indicador de motivación e incentivo los trabajadores se sienten 

desmotivados, porque no cubren sus expectativas, por último en el indicador de comunicación 

los colaboradores si tienen una buena comunicación entre ellos pero los administrativos no 

tienen una buena comunicación lo que genera un clima laboral hostil.  
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Travezán (2022) realizó una investigación en 187 trabajadores de una empresa 

tercerizada por una minera del sur, que fue de corte transversal y de diseño correlacional, donde 

los resultados entre las variables de clima laboral y engagement, se halló una correlación 

positiva, leve y significativa, en cuanto a la variable de clima laboral se obtuvo un promedio de 

83.62 que mostro un nivel medio sobre el clima laboral percibido por los trabajadores de la 

organización. 

Rodriguez (2023) realizó una investigación en una empresa minera en la ciudad de La 

Libertad en el año 2020, en el cual la investigadora buscó determinar la relación el liderazgo 

situacional y el clima laboral en 118 colaboradores, desde un enfoque cuantitativo de tipo 

correlacional, no experimental, donde se halló una correlación significativa y positiva entre 

ambas variables, en cuanto a la variable de clima laboral fue percibido por la mayoría de los 

colaboradores como favorable. 

Riesgos Psicosociales 

Conceptualización.  

Los riesgos psicosociales son el grupo de condiciones, sucesos y factores sociales, 

individuales o familiares, que se asocian a determinadas problemáticas que pueden elevar el 

porcentaje de que una persona empiece o se establezca en circunstancias críticas, que puedan 

generar una afectación en su desarrollo de tipo integral o que se convierta en el causante o afectado 

de situaciones que puedan dañar los derechos fundamentales. (Fundación de Ayuda contra la 

Drogadicción [FAD], 2012) 

Los factores de riesgos psicosociales son las características contextuales del trabajo como 

elementos biológicos, materiales, químicos y relacionados a la ergonomía, además de factores 

relacionados a la institución como los procedimientos, técnicas y las relaciones entre individuos, 
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que pueden llegar a influir en el rendimiento y en la salud de los trabajadores. (Rubio-Avila y 

Gómez-Sánchez, 2018) 

Los factores de los riesgos psicosociales en el trabajo son las relaciones del trabajo, el 

ambiente, la satisfacción laboral y las condiciones de trabajo con la capacidad, la cultura, las 

necesidades y situaciones personales del trabajador, puede generar una afectación en la salud, la 

satisfacción y su nivel de desempeño. (Oficina Internacional del Trabajo [OIT] y Organización 

Mundial de la Salud [OMS], 1984) 

Efectos de los Riesgos Psicosociales en el Trabajo. 

Los efectos se pueden dar por los riesgos psicosociales son (Neffa, 2015): 

● Impactos a nivel de la salud, accidentes y enfermedades laborales, trastornos a nivel 

músculo-esquelético, sobreinversión, hipertensión arterial, accidentes cerebrovasculares, 

problemas estomacales como úlceras, de motilidad intestinal o el síndrome del intestino 

irritable (Neffa, 2015). 

● Impactos a nivel psíquico, sintomatología relacionada al humor de nivel depresivo o 

ansioso, trastorno de estrés postraumático, trastornos de adaptación, trastornos de 

ansiedad, fatiga de compasión, muerte súbita, suicidios, entre otros (Neffa, 2015). 

Teorías de Riesgos Psicosociales.  

Existen diversos modelos teóricos en cuanto a los riesgos psicosociales (Neffa, 2015): 

● Modelo de desequilibrio entre demandas de tipo psicológicas con la autonomía-control: 

este modelo fue desarrollado por Karasek, Johnson y Theorrell y refiere que las 

condiciones y el contexto de la organización laboral, además de la autonomía, la toma de 

decisiones y el control son predictores de que se genere tensiones psíquicas y que afecte a 

la salud. (Neffa, 2015) 
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● Modelo de desequilibrio entre intensidad de demanda de trabajo con la recompensa 

recibida: este modelo desarrollado por Siegrist y refiere que si los esfuerzos que realiza 

el trabajador son prominentes respecto a las recompensas que reciben, esto generará 

consecuencias negativas en la salud de los trabajadores. (Neffa, 2015) 

● Modelo de la justicia organizacional: este modelo refiere que los individuos en su 

trabajo son propensos a padecer injusticias respecto a los mecanismos de la gestión del 

ámbito laboral y de la forma de trato y en las relaciones entre compañeros, afectando a la 

salud en diversas maneras. (Neffa, 2015) 

● Modelo de ISTAS: este modelo refiere que la exposición en el trabajo a los riesgos 

psicosociales puede generar ausentismo debido a aspectos de salud y que las diversas 

exigencias unidas a un bajo control laboral y/o compensaciones pueden generar riesgo de 

muerte, este modelo brinda 5 dimensiones de los riesgos psicosociales que son las 

exigencias psicológicas, doble presencia, control laboral, apoyo social y liderazgo y 

compensaciones. Así mismo brinda formas de intervención frente a estos riesgos 

psicosociales. (Neffa, 2015) 

Dimensiones de los Riesgos Psicosociales. 

A continuación, se especificarán las dimensiones de los riesgos psicosociales 

(Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020): 

• Exigencias psicológicas, se refiere a las exigencias de los colaboradores emocionales de 

nivel alto, conlleva los siguientes subdimensiones (Superintendencia de Seguridad Social 

et al., 2020): 

− Exigencias psicológicas de tipo cuantitativo, es la cantidad de actividades en 

comparación al tiempo que se tiene para realizar dichas responsabilidades o en forma 
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contraria, presentando las exigencias en forma escasa (Superintendencia de Seguridad 

Social et al., 2020). 

− Exigencias psicológicas de tipo cognitivo, estas exigencias conllevan procesos de forma 

mental como la atención, la toma de decisiones y la memoria, así como el ser responsable 

de los actos realizados (Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020). 

− Exigencias psicológicas de tipo emocional, son las exigencias en cuanto a poder 

entender circunstancias especialmente intensas de otros individuos (Superintendencia de 

Seguridad Social et al., 2020):. 

− Exigencias psicológicas sobre esconder las emociones, se refiere a la exigencia de 

ocultar emociones básicas como la rabia, la alegría, la tristeza, el asco o la sorpresa, en el 

entorno laboral (Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020). 

− Exigencias psicológicas de tipo sensorial, se refiere al uso de los sentidos como la 

atención, la visión o la alerta en los entornos laborales (Superintendencia de Seguridad 

Social et al., 2020). 

• Trabajo activo y desarrollo de habilidades, se refiere a que los colaboradores pueden 

desenvolverse con autonomía y pueden aprender en sus actividades, conlleva los 

siguientes subdimensiones (Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020): 

− Influencia, se refiere a la autonomía de los trabajadores respecto a lo que ejecuta y las 

condiciones de cómo realiza el trabajo (Superintendencia de Seguridad Social et al., 

2020). 

− Control de los tiempos del trabajo, se refiere a dejar por un momento las actividades 

del trabajo por otros aspectos personales o de descanso (Superintendencia de Seguridad 

Social et al., 2020). 
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− Posibilidades del desarrollo en el trabajo, se refiere a los beneficios que la 

organización brinda para ejecutar y desarrollar las habilidades y conocimientos, además 

de la uniformidad en las actividades (Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020). 

− Sentido del trabajo, se refiere a la relación entre los colaboradores con los valores de la 

organización, a la que pertenece, trascendiendo al lado económico (Superintendencia de 

Seguridad Social et al., 2020). 

− Integración en la empresa, se refiere a la identificación del individuo en cuanto a la 

organización (Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020). 

• Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo, se refiere a los estilos negativos de 

liderazgo y al apoyo que se brinda en la organización de forma social, conlleva las 

siguientes subdimensiones (Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020): 

− Claridad del rol, se refiere a conocer sobre los actos, los recursos y las responsabilidades 

en las actividades laborales (Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020). 

− Conflicto de rol, se refiere a las exigencias que pueden producir ciertos conflictos éticos 

o laborales (Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020). 

− Calidad de liderazgo, se refiere al liderazgo de parte de los superiores (Superintendencia 

de Seguridad Social et al., 2020). 

− Calidad de la relación con superiores, se refiere a que los superiores y la organización 

brinda apoyo y se da información a los colaboradores respecto a las actividades laborales 

(Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020). 

− Calidad de la relación con los compañeros de trabajo, se refiere al sentimiento de 

pertenecer y tener una comunicación adecuada con el grupo laboral (Superintendencia de 

Seguridad Social et al., 2020). 
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• Compensaciones, se refiere al reconocimiento que se brinda a los colaboradores en 

cuanto a las actividades que realizan, así mismo esta dimensión se relaciona a 

permanencia en el trabajo, conlleva las siguientes subdimensiones (Superintendencia de 

Seguridad Social et al., 2020): 

− Estima, se refiere al trato adecuado, la ayuda y reconocimiento del trabajo por parte de 

los compañeros y superiores (Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020). 

− Inseguridad respecto a las condiciones generales del contrato, se refiere a las 

inquietudes en cuanto al contrato, sueldo y el poder seguir laborando en la organización 

(Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020). 

− Inseguridad respecto a las características específicas del trabajo, se refiere a la falta 

de seguridad en cuanto a las condiciones laborales como los cambios en actividades, en la 

jornada y en el horario (Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020). 

• Doble presencia, se refiere a las exigencias sobre los colaboradores de manera sincrónica 

en el área de trabajo y con la familia, siendo en ocasiones exigencias que no son 

compatibles simultáneamente, conlleva la siguiente subdimensión (Superintendencia de 

Seguridad Social et al., 2020): 

− Preocupación por tareas domésticas, se refiere a la intranquilidad en cuanto a las 

exigencias que se presentan en el hogar y que puede dañar el desempeño en la 

organización (Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020). 

Riesgos Psicosociales en Trabajadores del Rubro Minero. 

Gómez et al. (2014) realizó un estudio correlacional en el que evaluó los riesgos sociales 

relacionados con satisfacción laboral en colaboradores de una empresa minera en Chile, teniendo 

un muestra de 100 personas, entre hombres y mujeres, con  diferentes edades y funciones, con 
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cargos operarios como administrativos, entre los resultados relacionados a los riesgos 

psicosociales; se encontró que los trabajadores en cuanto a las dimensiones de exigencias 

psicológicas, de apoyo social y calidad de liderazgo, de compensaciones y doble presencia 

presentan una exposición media de riesgo y que la dimensión de trabajo activo y posibilidades de 

desarrolló presenta una exposición alto de riesgo, así mismo se encontró  diferencias 

significativas en las dimensiones de exigencias psicológicas, de trabajo activo y posibilidades de 

desarrollo y de compensaciones respecto al tipo de trabajo, presentando una exposición de riesgo 

media a alta trabajadores con cargos manuales y/o de campo mientras que se encontró una 

exposición de riesgo media a baja en trabajadores con actividades relacionadas a oficina. 

Paucar-Santivañez (2018) desarrolló una investigación donde analizó los riesgos 

psicosociales emergentes en trabajadores de una empresa de rubro minero en Perú, este estudió 

presentó una metodología cuantitativa, no experimental, transversal, descriptivo-correlacional, el 

total de participantes de la investigación fueron 314 personas, siendo 132 trabajadores de planilla 

y 182 trabajadores de una contratista, siendo de ambos géneros y con un rango de edad entre los 

22 y 64 años, en cuanto a los resultados se encontraron en relación a los factores niveles bajos 

respecto a condiciones del lugar de trabajo, en la carga de trabajo, contenido, características de la 

tarea, papel académico y desarrollo de la carrera, interacción social y aspectos organizacionales y 

en la remuneración del rendimiento, así mismo se encontraron niveles medios en exigencias 

laborales.  

En otra investigación, Vargas (2020) estudió los Riesgos psicosociales en trabajadores de 

diferentes áreas en una compañía minera en Arequipa, siendo una investigación comparativa, 

cuantitativa y descriptiva, que contó con 173 participantes, los resultados encontrados refieren 

que el 52% de los trabajadores presenta una exposición desfavorable a los riesgos psicosociales, 
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así mismo los principales riesgos que se presentan con este mismo nivel de exposición son las 

exigencias psicológicas con un 96%, la inseguridad sobre el futuro en el trabajo con 81.5%, la 

doble presencia en un 32.9% con predominancia en el género femenino y la estima en un 68.2%, 

en cuanto a las áreas de trabajo se encontró los puestos de trabajo de oficina tienen una 

exposición favorable en cuanto a los riesgos psicosociales en comparación a los puestos externos 

al trabajo de oficina que muestran una exposición desfavorable. 

Calizaya et al. (2020) realizó una investigación cuantitativa, transversal y descriptiva-

comparativa, con el objetivo de analizar sobre los riesgos psicosociales en trabajadores de una 

empresa del rubro minero en Arequipa, su muestra se conformó por 201 participantes que tenían 

entre los 21 y 66 años, siendo de ambos géneros y teniendo diferentes condiciones laborales 

como funcionarios, empleados y obreros, respecto a los riesgos psicosociales  los participantes 

del estudio presentan una exposición desfavorable respecto a las exigencias psicológicas, el 

control sobre el trabajo, la inseguridad sobre el futuro, el apoyo social y calidad del liderazgo y 

estima, así mismo presentan una exposición intermedia respecto a la doble presencia. 

Rivera (2021) en su estudio cuantitativo, básico, no experimental y descriptivo, analizó 

los factores de los riesgos psicosociales en colaboradores de una empresa minera en Cerro de 

Pasco, teniendo una muestra de 600 trabajadores de diferentes áreas de trabajo como 

productividad-costos, logística, administrativos, operadores de mina, seguridad entre otros, los 

resultados indicaron que los trabajadores perciben las exigencias psicológicas de forma favorable 

en un 64.3%, el trabajo activo y posibilidades de desarrollo de forma favorable en un 80%, la 

inseguridad de forma desfavorable en un 51.8%, el apoyo social y la calidad de liderazgo de 

forma favorable en un 72.5%, la doble presencia de forma intermedia en un 42.0% y la estima de 

forma desfavorable en un 50.5%. 
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De forma similar, Silva (2022) realizó un estudio sobre los riesgos psicosociales en 

colaboradores de una empresa del rubro minero en Cerro de Pasco, el tipo de estudio fue no 

experimental, descriptivo y transversal, la muestra de este estudio fue de 561 colaboradores entre 

administrativos siendo 23, cargos operativos siendo 497 y supervisores operativos siendo 41, 

respecto riesgos psicosociales en general los participantes perciben valores favorables en cuanto 

a las exigencias psicológicas, doble presencia, trabajo activo y apoyo social, valores favorables 

intermedios a la inseguridad y valores desfavorables a la estima, así mismo en cuanto a los 

dimensiones que predominantes en los colaboradores administrativos como una exposición 

favorable son la doble presencia, la inseguridad, el apoyo social y el trabajo activo y con una 

exposición desfavorable son la estima y las exigencias psicológicas. 

Clima Laboral y Riesgos Psicosociales  

Respecto a la relación entre el clima laboral y los riesgos psicosociales, se encontraron 

diversos resultados, es así, que en este apartado se presentaran diversas investigaciones, que nos 

indicaran la variabilidad de un constructo respecto al otro, mostradas a continuación: 

Liza (2022) realizó una investigación de tipo no experimental, transversal y correlacional, 

donde analizó la relación entre los riesgos psicosociales y el clima laboral, es así que este estudio 

presento una muestra conformada por 200 participantes, con un muestreo no probabilístico, para 

ello utilizaron la escala RIPS-ROME y el cuestionario sobre clima laboral del ministerio de 

salud, los resultados hallados en cuanto a los riesgos psicosociales presentaron un nivel medio y 

respecto al clima laboral de igual manera se halló un nivel medio, además se encontró que ambas  

variables tienen una relación positiva estadísticamente significativa. 

Vizarreta (2022) realizó un estudio en la ciudad de Lima en el distrito de San Miguel, 

entre las variables clima laboral y riesgos psicosociales, la investigación fue no experimental, de 
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un enfoque cuantitativo y correlacional, se tuvo una muestra de 68 participantes, hallando una 

relación inversa entre ambas variables, que demuestra que, si el clima laboral es bueno, los 

riesgos psicosociales serán pocos o nulos dentro de la organización. 

Hernández-Condori (2018) realizó una investigación, para establecer la correlación entre 

los factores de riesgo psicosociales y el clima laboral en el personal de trabajo de una empresa 

minera de la región Junín, el presente estudio es una investigación no experimental, transversal y 

de tipo correlacional, la población fue de 871 personas y la muestra estuvo constituida por  266 

individuos, la correlación realizada entre ambas variables, no se halló una relación significativa 

rechazando así su hipótesis general y aceptando su hipótesis nula. 

Díaz-Pincheira y Carrasco-Garcés (2018) realizaron una investigación sobre los efectos 

del clima laboral y riesgos psicosociales en el trabajo, esto se realizó en la ciudad de los ángeles 

en el país de Chile, se utilizó una muestra de 107 trabajadores, se evaluaron tres variables como 

la felicidad, clima laboral y riesgos psicosociales,  para evaluar se aplicaron escalas con un 

modelo probit binomial, es decir una elección entre dos opciones y así establecer las 

correlaciones, donde se obtuvieron los siguientes resultados, se halló una relación inversa cuando 

el clima laboral es bueno o adecuado los riesgos psicosociales son pocos, pero teniendo en 

cuenta que niveles altos de presión buena, repercute en los niveles de felicidad de la 

organización, con presión buena se refieren a altos estándares de desempeño y metas claras. 

Calva (2020) realizó un estudio donde analizó la relación entre el clima laboral y la 

relación que presentó con los riesgos psicosociales, la muestra de esta investigación fueron 205 

trabajadores de salud, de dos hospitales en Ecuador, el tipo de estudio desarrollado fue 

cuantitativa, transeccional, no experimental y correlacional, los resultados obtenidos 

evidenciaron una relación positiva moderada estadísticamente significativa entre ambas 
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variables, así como relaciones positivas bajas entre las dimensiones del clima laboral de 

comunicación, condiciones de trabajo, motivación con los riesgos psicosociales, además de 

relaciones positivas moderadas entre las dimensiones del clima laboral de liderazgo y 

compensaciones y los riesgos psicosociales. 

Hipótesis 

Existe una relación inversa estadísticamente significativa entre clima laboral y los riesgos 

psicosociales en trabajadores una empresa privada de rubro minero en Lima, es decir cuando se 

presente un mejor clima laboral, se presentarán menos riesgos psicosociales. 
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CAPÍTULO II. Método 

Método 

El siguiente estudio presentó un enfoque cuantitativo, debido a que se da una recolección 

e interpretación de datos para corroborar preguntas investigativas, presenta hipótesis estadísticas, 

mide variables y tiene un muestreo; siendo de tipo básica porque su objetivo es que se generen 

nuevos conocimientos. (Ñaupas et al., 2014) 

Con un diseño no experimental de corte transversal, ya que se basa en la observación y no 

existe una manipulación intencional en las variables, se caracteriza por que la recopilación de 

datos es única y no en diversos estadios de tiempo (Hernández et al., 2014). En cuanto al diseño 

es correlacional simple, ya que analiza la relación en forma funcional de dos constructos (Ato et 

al., 2013).  

Instrumentos 

Escala de Clima Laboral (CL-SPC) de Sonia Palma 

Descripción. 

La escala de clima laboral, fue diseñada por Palma (2004), la aplicación de la muestra fue 

en la ciudad de Lima en trabajadores con relación de dependencia laboral, en el cual buscaban 

observar la apreciación o percepción general acerca de su ambiente de trabajo y una percepción 

acerca de su autorrealización, su involucramiento laboral, su supervisión, su comunicación y sus 

condiciones laborales, es importante tomar en cuenta esto, para tener una mejor evaluación de 

clima laboral. 

La administración de la prueba de Sonia Palma puede ser de manera individual o 

colectiva, con una duración que puede ser desde 15 min a 30 min como máximo. 
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El instrumento está conformado por 50 ítems, que es tan divididos en 5 factores, en la 

autorrealización (1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46), segundo en el involucramiento laboral (2, 

7, 12, 22, 27, 32, 37, 42, 47), tercero en la supervisión (3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 42, 48), 

cuarto en la comunicación (4, 9, 14, 19, 24, 34, 39, 44, 19) y por último en las condiciones 

laborales (5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50), la calificación de la prueba es de tipo Likert 

donde los puntajes se valorar de acuerdo a 5 opciones que van desde (Nunca, Poco, Regular, 

Mucho y Siempre). Los puntajes finales se obtienen sumando los puntos que obtienen en cada 

uno de los ítems de la escala y al final se contrasta y ubica los resultados para cada uno de sus 

factores y un puntaje total de la prueba en general. (Palma, 2004) 

Confiabilidad y Validez. 

Respecto a la escala de clima laboral de Sonia Palma (2004), en cuanto a la validez fue 

comprobada por un análisis factorial de los componentes principales, de organizaciones 

particulares y privadas en la ciudad de Lima donde los cinco factores expresaron el 41.858 de la 

varianza total y se obtuvo una correlación de .87 y .84 considerada por un método de jueces y 

análisis de poder discriminatorio en una muestra de 1323 colaboradores del sector público y 

privado, se demostró su confiabilidad utilizando el método de alfa de Cronbach y el Split Half de 

Guttman evidenciando correlación de .97 y .90, lo que refiere que tiene una confiabilidad alta. 

(como se citó en Hinojosa, 2019) 

Más adelante, Hinojosa (2019) analizó la confiablidad del instrumento referido mediante 

el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo valores altos de .96, así mismo analizó la 

confiabilidad de los ítems del instrumento con el mismo coeficiente que presento valores de .962 

y .964, evidenciándose una confiablidad elevada en forma general y de cada ítem. 
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Baremos. 

En cuanto a los baremos de esta escala, se utilizaron los baremos establecidos por la 

autora principal, de manera general para todos los participantes, para luego ejecutarlo mediante 

un análisis diferencial, se encuentran anexados en el Anexo 4 (Palma, 20004). 

Cuestionario SUSESO/ ISTAS 21 Versión Breve 

Descripción. 

Este instrumento analiza y mide los riesgos psicosociales que se puedan presentar en el 

trabajo, este instrumento es la versión breve del Cuestionario SUSESO/ISTAS21 que se 

desarrolló en Chile por la Superintendencia de Seguridad Social, la Escuela de Salud Pública de 

la Universidad de Chile y el Instituto de Salud  Pública y La Dirección de Trabajo, durante los 

años 2007 a 2009, siendo la validez y adaptación del Cuestionario de riesgos psicosociales 

COPSOQ-ISTAS21 elaborado en Barcelona, que fue la validación y traducción del instrumento 

COPSOQ desarrollado en Dinamarca. (Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020) 

El instrumento cuenta con 20 preguntas y 5 dimensiones descritas a continuación 

(Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020): 

● Exigencias psicológicas, son las demandas emocionales del trabajo, conformándose por 

los ítems del 1 al 5 (Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020). 

● Trabajo activo y desarrollo de habilidades, se refiere a la autonomía y al aprendizaje 

de las personas en el trabajo, conformándose por los ítems del 6 al 10 (Superintendencia 

de Seguridad Social et al., 2020). 

● Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo, se refiere al liderazgo en el trabajo 

y la relación con los superiores y compañeros de labor, conformándose por los ítems del 

11 al 15 (Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020). 
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● Compensaciones, se refiere al reconocimiento que reciben los trabajadores por las 

actividades realizadas, conformándose por los ítems 16 a 18 (Superintendencia de 

Seguridad Social et al., 2020). 

● Doble presencia, se refiere a la preocupación por las labores del trabajo de forma 

simultánea a las exigencias familiares, conformándose por los ítems 19 y 20 

(Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020). 

El instrumento se conforma por una estructura de tipo Likert que conlleva una 

clasificatoria de: siempre (0), la mayoría de veces (1), algunas veces (2), solo una pocas veces 

(3) y nunca (4) (Superintendencia de Seguridad Social et al., 2020). 

Confiabilidad y Validez. 

El instrumento fue estandarizado en nuestro país por Paucar (2017), mediante una prueba 

piloto con trabajadores de una empresa manufacturera de Lima, evidenciando su validez y 

confiabilidad. 

Respecto a la confiabilidad, el instrumento presenta una consistencia interna de nivel alto 

debido a que presenta un coeficiente de Cronbach de .806, así mismo se comprobó una 

confiabilidad elevada mediante el índice de dos mitades de Guttman que obtuvo un puntaje de 

.823. (Paucar, 2017) 

En cuanto a la validez, el instrumento presenta una validez de contenido adecuada, ya que 

se obtuvieron puntajes elevados en el coeficiente de V de Aiken en los 20 ítems analizados, 

además se utilizó la prueba binomial que evidenció que el instrumento presenta concordancia 

respecto al juicio de expertos (Paucar, 2017). Ver anexos 8 y 9. 
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Calificación. 

Para la calificación se suman los puntajes en las 5 dimensiones y de cada una de las 

preguntas para obtener un puntaje general, para posteriormente agrupar esos puntajes en 5 

diferentes categorías de nivel riesgo de “muy bajo”, “bajo”, “promedio”, “alto” y “muy alto”, y 

agruparlos de acuerdo a los baremos, que se encuentran en el anexo 5 (Paucar, 2017). 

Participantes 

Población. 

La población de la presente investigación se conformó por 338 trabajadores 

administrativos y de campo, entre hombres y mujeres, con edades entre los 18 y 65 años, que 

laboren en la empresa Explo Drilling Peru SRL, que es una empresa privada del sector minero, 

que se dedica a la perforación de diamantina, geotecnia y aire, en reserva, se encuentra ubicada 

en Lima. 

Muestra. 

La muestra para la presente investigación, se conformó por 180 trabajadores de la 

empresa Explo Drilling Perú SRL, con edades comprendidas entre los 20 y 60 años, con una 

media de 33.41, y una desviación estándar de 8.305; para el análisis hemos categorizados las 

edades en grupos de diez años, 39.40% (71) son de 20 a 30 años , 42.80% (77) son de 31 a 40 

años, 12.20% (22) son de 41 a 50 años, 5.60% (10) son de 51 a 60 años; siendo 87.80% (158) de 

sexo masculino y el 12.20% (22) de sexo femenino y presentando una condición administrativa 

el 20.60% (37) de colaboradores y el 79.40% (143) siendo colaboradores que laboran en campo.  

Se utilizó un muestreo de tipo no probabilístico debido a que la selección de la muestra se 

dio por conveniencia, motivado por las complicaciones de la situación actual sociopolítica del 

país y la dificultad de poder tomar los instrumentos a los trabajadores de campo de la empresa 
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Explo Drilling Perú SRL, es decir no se aplicó ninguna ecuación estadística para calcular el 

tamaño muestral, sólo se tomó en consideración los criterios de inclusión y exclusión y no todos 

los elementos muestrales tuvieron la posibilidad de ser designados para pertenecer a la 

investigación. (Hernández et al., 2014) 

Criterios de inclusión. 

● Trabajadores administrativos y campo 

● Trabajadores muestren su predisposición de participar voluntariamente en la 

investigación.  

● Trabajadores que respondan todas las preguntas de los instrumentos. 

Procedimiento 

Para realizar la presente investigación, en primer lugar, se envió una solicitud al gerente 

de la empresa Explo Drilling Peru SRL (EDP) para la autorización de aplicación de los 

instrumentos de clima laboral y riesgos psicosociales. Una vez aceptada la solicitud se coordinó 

con el área administrativa y de gestión de desarrollo humano (GDH) de la empresa Explo 

Drilling Peru SRL (EDP) para coordinar los horarios y fechas para la recolección de datos; los 

cuales indicaron que contaban con trabajadores administrativos y operativos o de campo. El 

inicio de aplicación de las pruebas se realizó en las oficinas de EDP en Lima, ello por las 

facilidades y viabilidad de la aplicación de forma presencial. Las cuales se tomaron en 3 

semanas, en cada semana se tomó 1 hora aproximadamente del programa de capacitación anual 

en seguridad, salud ocupacional, medio ambiente y calidad (SSOMAC) que tiene la empresa 

como parte del cumplimiento de sus certificaciones internacionales. Para a la aplicación en 

proyectos, se vio la posibilidad de afiliación a las unidades mineras donde desarrollan 

actividades la empresa, pero por temas de costos y tiempos no fue factible. Por tal motivo, con el 
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apoyo de GDH y Administración de EDP, se coordinó video llamadas a los diferentes proyectos, 

aprovechando el cambio de guardia de los trabajadores, donde se les dio las instrucciones para 

responder los instrumentos; una vez culminado, se pidió soporte a los administradores, asistenta 

social y psicóloga de proyectos; de esta manera se pudo dar seguimiento a la culminación y 

entrega de las pruebas en físico a la oficina de Lima de EDP. Una vez recopilada toda la 

información se procedió con el procesamiento y culminación de la tesis.  

Consideraciones éticas 

Se tomó en cuenta el Código Nacional de Integridad Científica de CONCYTEC,  en el 

que se recomiendan diversos principios respecto a la integridad científica, entre los que se 

encuentran: la integridad, la objetividad e imparcialidad, la honestidad intelectual, la veracidad, 

justicia y responsabilidad y la transparencia; los mismos que serán aplicados en esta 

investigación, también se evitaron las malas conductas científicas (Consejo Nacional de Ciencia, 

Tecnología e Innovación Tecnológica, 2019), por lo que se desarrolló un consentimiento 

informado dirigido a los participantes de la investigación. 

Análisis de datos 

Se utilizó el aplicativo SPSS versión 25, haciendo uso de la estadística en forma 

descriptiva e inferencial, primeramente, se análizo la hipótesis propuesta, examinando la relación 

de las variables de clima laboral y riesgos psicosociales, a través de la prueba de normalidad 

Kolmogórov-Smirnov que presento valores menores al p valor de .05, y se escogió 

posteriormente el coeficiente de correlación Rho de Spearman, también se analizó las diferencias 

significativas con el estadístico chi cuadrado; así mismo se procedió a plasmar los objetivos 

descriptivos y relacionales, mediante la categorizaron de los niveles de cada variable y se 

relacionaron las dimensiones de cada variable entre sí con los mismos coeficientes estadísticos.



 
 

29 
 

Capítulo III. Resultados 

Resultados 

Tabla 1 

Correlación con Rho de Spearman entre el clima laboral y los riesgos psicosociales en 

trabajadores de una empresa privada de rubro minero en Lima 

Correlaciones  

Rho 
Riesgos  

psicosociales 

Exigencias 

psicológicas 

Trabajo 

activo  

Apoyo 

social 
Compensaciones 

Doble 

presencia 

Clima laboral -.440      

Autorrealización  -.067 -.055 -.095 -.076 -.189* 

Involucramiento 

Laboral 
 -.023 -.058 -.064 -.031 -.187* 

Supervisión  -.034 -.062 -.071 -.024 -.174* 

Comunicación  -.035 -.066 -.074 -.005 -.152* 

Condiciones 

Laboral 
 -.049 -.047 -.055 -.051 -.163* 

*. La correlación es significativa en el nivel .05 (bilateral). 

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

 

Según la Tabla 1, se observa que, mediante el estadístico Rho de Spearman, que no se 

presentó una relación estadísticamente significativa entre el clima laboral y los riesgos 

psicosociales, debido a que la significancia presenta un valor mayor al p valor de .050, por lo 

tanto, no se comprueba la hipótesis planteada. 

Además, se observa que, mediante el estadístico Rho de Spearman, no se presentó 

relaciones estadísticamente significativas, entre los constructos de autorrealización, 

involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones laborales con los constructos 

de exigencias psicológicas, trabajo activo desarrollo de actividades, apoyo social y 
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compensaciones, entre sí, debido a que la significancia presenta un valor mayor al p valor de 

.050, por lo tanto, no se comprueba la hipótesis planteada. 

Así mismo, el factor de autorrealización presenta una relación inversa estadísticamente 

significativa muy baja con la dimensión de doble presencia (Rho= -.189*), el factor 

involucramiento laboral presenta una relación inversa estadísticamente significativa muy baja 

con la dimensión de doble presencia (Rho = -.187*), el factor de supervisión presenta una 

relación inversa estadísticamente significativa muy baja con la dimensión de doble presencia 

(Rho = -.174*), el factor de comunicación presenta una relación inversa estadísticamente 

significativa muy baja con la dimensión de doble presencia (Rho = -.152*) y el factor de 

condiciones laborales presenta una relación inversa estadísticamente significativa muy baja con 

la dimensión de doble presencia (Rho = -.163*).



 
 

31 
 

Tabla 2 

Nivel del clima laboral y los factores en trabajadores de una empresa privada de rubro minero 

en Lima 

Clima Laboral y sus factores 

 Clima  

Laboral 

Auto 

rrealización 

Involu. 

 Laboral 
Super. Comuni. 

Condiciones 

Laborales 

 N % N % N % N % N % N % 

Muy desfavorable. 9 5.00 3 1.70 7 3.90 6 3.30 7 3.90 8 4.40 

Desfavorable 9 5.00 12 6.70 9 5.00 10 5.60 7 3.90 14 7.80 

Medio 38 21.10 28 15.60 24 13.30 24 13.30 40 22.20 33 18.30 

Favorable 60 33.30 68 37.80 64 35.60 71 39.40 65 36.10 60 33.30 

Muy favorable 64 35.60 69 38.30 76 42.20 69 38.30 61 33.90 65 36.10 

Total 180 100.00 180 100.00 180 100.00 180 100.00 180 100.00 180 100.00 

 

Según la Tabla 2, en cuanto al clima laboral en general, respecto a los participantes el 5% 

percibe un clima laboral muy desfavorable, así mismo el mismo porcentaje de 5% percibe un 

clima laboral desfavorable. Además, se puede observar, que el 21.1 % percibe un clima laboral 

medio, el 33.30% percibe un clima laboral favorable y el 35.60% percibe un clima laboral muy 

favorable. Lo cual indica que la mayoría porcentual presenta un clima laboral muy favorable, es 

decir los trabajadores perciben su ambiente de trabajo muy favorable. 

Así mismo en cuanto a los factores, en cuanto al factor de autorrealización, de los 

participantes de la investigación, la mayoría porcentual presento un nivel muy favorable en un 
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38.30%. Es decir, los trabajadores perciben pueden realizarse dentro la empresa de forma muy 

favorable. 

Respecto al factor de involucramiento laboral, la mayoría porcentual presento un nivel 

muy favorable en un 42.20%. Es decir, los trabajadores se involucran en sus actividades 

laborales con compromiso y organización de forma muy favorable. 

Se observa, en lo referente al factor de supervisión, que la mayoría de participantes de la 

muestra, presento un nivel favorable en un 39.40%. Es decir, los trabajadores realizan sus 

funciones en base a planes y métodos establecidos y con responsabilidad de forma favorable. 

Se observa, en el factor de comunicación, la muestra estudiada en su mayoría porcentual, 

evidencio un nivel favorable en un 36.10%. Es decir, los trabajadores se comunican con sus 

compañeros de trabajadores, sus supervisores y su organización de forma favorable. 

Finalmente, en el factor de condiciones laborales, la muestra obtuvo un nivel muy 

favorable, con un porcentaje de 36.10%. Es decir, los trabajadores presentan condiciones 

laborales que llevan a su desarrollo laboral y personal de forma favorable. 
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Tabla 3 

Nivel de los riesgos psicosociales y sus dimensiones en trabajadores de una empresa privada de 

rubro minero en Lima 

Riesgos psicosociales y Dimensiones 

  

Riesgos 

psicosociales 

Exigencias 

psicológicas 

Trabajo 

activo  Apoyo social Compens. 

Doble 

presencia 

  N % N % N % N % N % N % 

Muy bajo 5 2.80 12 6.70 1 0.60 1 0.60 23 12.80 8 4.40 

Bajo 5 2.80 28 15.60 1 0.60 1 0.60 17 9.40 14 7.80 

Promedio 49 27.20 113 62.80 31 17.20 22 12.20 121 67.20 33 18.30 

Alto 35 19.40 18 10.00 28 15.60 27 15.00 19 10.60 60 33.30 

Muy alto 86 47.80 9 5.00 119 66.10 129 71.70 0 0 65 36.10 

Total 180 100.00 180 100.00 180 100.00 180 100.00 180 100.00 180 100.00 

 

Según la Tabla 3, los participantes de la investigación, respecto a los riesgos 

psicosociales, presentaron un nivel muy bajo en un 2.8%, un nivel bajo en un 2.8%, un nivel 

promedio en un 27.20%, un nivel alto en un 19.40% y finalmente un nivel muy alto en un 

47.80%. Es decir, los trabajadores presentan diversas condiciones que se relacionan con 

problemáticas, siendo los riesgos psicosociales de forma muy alta. 

Respecto a la dimensión de exigencias laborales, la mayoría de los participantes de la 

investigación presento un nivel muy promedio en un 62.80%. Es decir, los trabajadores presentan 

exigencias emocionales en forma promedio. 
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En cuanto, a la dimensión de trabajo activo y desarrollo de habilidades, la mayoría 

porcentual presento un nivel muy alto en un 42.20%. Es decir, los trabajadores se desenvuelven 

con riesgo respecto a la autonomía y aprenden en sus actividades en forma muy alta. 

Se observa, en lo referente a la dimensión de apoyo social, que la mayoría de 

participantes de la muestra, presento un nivel de riesgo muy alto en un 71.70%. Es decir, los 

trabajadores presentan un riesgo muy alto respecto a estilos negativos de apoyo que se brinda en 

la organización en forma social. 

Así mismo, en la dimensión de compensaciones, la muestra estudiada refiere en su 

mayoría porcentual, que percibió un nivel promedio en esta dimensión en un 67.20%. Es decir, 

los trabajadores presentan reconocimiento en cuanto a sus actividades en forma promedio. 

Finalmente, en la dimensión de doble presencia, la muestra obtuvo un nivel muy alto en 

un porcentaje de 36.10%. Es decir, los trabajadores presentan exigencias de manera sincrónica en 

el trabajo y de la familia en forma promedio.  
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Tabla 4 

Clima laboral y la edad en trabajadores de una empresa privada de rubro minero en Lima 

Edad 

    20 a 30 años 31 a 40 años 41 a 50 años 51 a 60 años TOTAL 

    N % N % N % N % N % 

Clima 

Laboral 

Muy desfavorable 3 1.70 5 2.80 1 0.60 0 0 9 5.00 

Desfavorable 3 1.70 4 2.20 1 0.60 1 0.60 9 5.00 

Medio 19 10.60 10 5.60 5 2.80 4 2.20 38 21.10 

Favorable 20 11.10 33 18.30 6 3.30 1 0.60 60 33.30 

Muy favorable 26 14.40 25 13.90 9 5.00 4 2.20 64 35.60 

TOTAL 71 39.40 77 42.80 22 12.20 10 5.60 180 100 

Sig. = .467, Chi= 11.737 

 

Según la Tabla 4, no se presentan diferencias significativas entre el clima laboral y la 

edad, ya que la significancia es mayor a .05 (Sig. = .467), presentándose el clima laboral de 

forma semejante respecto a la edad de los trabajadores. Referente a la distribución porcentual, en 

cuanto a la edad de 20 a 30 años los trabajadores presentaron el porcentaje más elevado respecto 

a un clima laboral muy favorable (14.40%), en la edad de 31 a 40 años presentaron el porcentaje 

más elevado respecto a un clima laboral favorable (18.30%), en la edad de 41 a 50 años 

presentaron el porcentaje más elevado respecto a un clima laboral muy favorable (5.00%) y en 

cuanto a la edad de 51 a 60 años los trabajadores presentaron el porcentaje más elevado respecto 

a un clima laboral medio (2.20%) y muy favorable (2.20%). 
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Tabla 5 

Clima laboral y el sexo en trabajadores de una empresa privada de rubro minero en Lima 

Sexo 

    Masculino Femenino TOTAL 

    N % N % N % 

Clima 

Laboral 

Muy desfavorable 8 4.40 1 0.60 9 5.00 

Desfavorable 7 3.90 2 1.10 9 5.00 

Medio 34 18.90 4 2.20 38 21.10 

Favorable 50 27.80 10 5.60 60 33.30 

Muy favorable 59 32.80 5 2.80 64 35.60 

TOTAL 158 87.80 22 12.20 180 100 

Sig. = .522, Chi= 3.216 

 

Según la Tabla 5, no se presentan diferencias significativas entre el clima laboral y el 

sexo, ya que la significancia es mayor a .05 (Sig. = .522), presentándose el clima laboral de 

forma semejante respecto al sexo de los trabajadores. Referente a la distribución porcentual, en 

cuanto al sexo masculino los trabajadores presentaron el porcentaje más elevado respecto a un 

clima laboral muy favorable (32.80%) y en cuanto a el sexo femenino los trabajadores 

presentaron el porcentaje más elevado respecto a un clima laboral favorable (5.60%).  
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Tabla 6 

Clima laboral y la condición laboral en trabajadores de una empresa privada de rubro minero 

en Lima 

Condición Laboral 

    Administrativo De campo TOTAL 

    N % N % N % 

Clima 

Laboral 

Muy desfavorable 1 0.60 9 4.40 9 5.00 

Desfavorable 3 1.70 6 3.30 9 5.00 

Medio 10 5.60 28 15.60 38 21.10 

Favorable 8 4.40 52 28.90 60 33.30 

Muy favorable 15 8.30 49 27.20 64 35.60 

TOTAL 37 20.60 143 79.40 180 100 

Sig. = .354, Chi= 4.405 

 

Según la Tabla 6, no se presentan diferencias significativas entre el clima laboral y la 

condición laboral, ya que la significancia es mayor a .05 (Sig. = .354), presentándose el clima 

laboral de forma semejante respecto a la condición laboral de los trabajadores. Referente a la 

distribución porcentual, en cuanto a la condición laboral de administrativo los trabajadores 

presentaron el porcentaje más elevado respecto a un clima laboral muy favorable (8.30%) y en 

cuanto a la condición laboral de campo los trabajadores presentaron el porcentaje más elevado 

respecto a un clima laboral favorable (28.90%).  
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Tabla 7 

Riesgos psicosociales y la edad en trabajadores de una empresa privada de rubro minero en 

Lima 

Edad 

    20 a 30 años 31 a 40 años 41 a 50 años 51 a 60 años TOTAL 

    N % N % N % N % N % 

Riesgos 

psicosociales 

Muy bajo 1 0.60 2 1.10 1 0.60 1 0.60 5 2.80 

Bajo 2 1.10 3 1.70 0 0 0 0 5 2.80 

Promedio 15 8.30 22 12.20 8 4.40 4 2.20 49 27.20 

Alto 18 10.00 9 5.00 7 3.90 1 0.60 35 19.40 

Muy alto 35 19.40 41 22.80 6 3.30 4 2.20 86 47.80 

TOTAL 71 39.40 77 42.80 22 12.20 10 5.60 180 100 

Sig. = .266, Chi= 14.572 

 

Según la Tabla 7, no se presentan diferencias significativas entre los riesgos psicosociales 

y la edad, ya que la significancia es mayor a .05 (Sig. = .266), presentándose los riesgos 

psicosociales de forma semejante respecto a la edad de los trabajadores. Referente a la 

distribución porcentual, en cuanto a la edad de 20 a 30 años los trabajadores presentaron el 

porcentaje más elevado respecto a riesgos psicosociales de nivel muy alto (19.40%), en la edad 

de 31 a 40 años presentaron el porcentaje más elevado respecto a riesgos psicosociales de nivel 

muy alto (22.80%), en la edad de 41 a 50 años presentaron el porcentaje más elevado respecto a 

riesgos psicosociales de nivel promedio (4.40%) y en cuanto a la edad de 51 a 60 años los 

trabajadores presentaron el porcentaje más elevado respecto a riesgos psicosociales de niveles 

promedio (2.20%) y muy alto (2.20%). 
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Tabla 8 

Riesgos psicosociales y el sexo en trabajadores de una empresa privada de rubro minero en 

Lima 

Sexo 

    Masculino Femenino TOTAL 

    N % N % N % 

Riesgos 

psicosociales 

Muy bajo 5 2.80 0 0 5 2.80 

Bajo 4 2.20 1 0.60 5 2.80 

Promedio 48 26.70 1 0.60 49 27.20 

Alto 30 16.70 5 2.80 35 19.40 

Muy alto 71 39.40 15 8.30 86 47.80 

TOTAL 158 87.80 22 12.20 180 100 

Sig. = .090, Chi= 8.036 

 

Según la Tabla 8, no se presentan diferencias significativas entre los riesgos psicosociales 

y el sexo, ya que la significancia es mayor a .05 (Sig. = .090), presentándose los riesgos 

psicosociales de forma semejante respecto al sexo de los trabajadores. Referente a la distribución 

porcentual, en cuanto al sexo masculino los trabajadores presentaron el porcentaje más elevado 

respecto a riesgos psicosociales de nivel muy alto (39.40%) y en cuanto a el sexo femenino los 

trabajadores presentaron el porcentaje más elevado respecto a riesgos psicosociales de nivel muy 

alto (8.30%).  
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Tabla 9 

Riesgos psicosociales y la condición laboral en trabajadores de una empresa privada de rubro 

minero en Lima 

Condición Laboral 

    Administrativo De campo TOTAL 

    N % N % N % 

Riesgos 

psicosociales 

Muy bajo 1 0.60 4 2.20 5 2.80 

Bajo 2 1.10 3 1.70 5 2.80 

Promedio 6 3.30 43 23.90 49 27.20 

Alto 8 4.40 27 15.00 35 19.40 

Muy alto 20 11.10 66 36.70 86 47.80 

TOTAL 37 20.60 143 79.40 180 100 

Sig. = .444, Chi= 3.728 

 

Según la Tabla 9, no se presentan diferencias significativas entre los riesgos psicosociales 

y la condición laboral, ya que la significancia es mayor a .05 (Sig. = .444), presentándose los 

riesgos psicosociales de forma semejante respecto a la condición laboral de los trabajadores. 

Referente a la distribución porcentual, en cuanto a la condición laboral de administrativo los 

trabajadores presentaron el porcentaje más elevado respecto a riesgos psicosociales de nivel muy 

alto (11.10%) y en cuanto a la condición laboral de campo los trabajadores presentaron el 

porcentaje más elevado respecto a riesgos psicosociales de nivel muy alto (36.70%).  
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Discusión 

La presente investigación buscó analizar la relación entre el clima laboral y los riesgos 

psicosociales en trabajadores de una empresa privada de rubro minero en Lima, así mismo los 

resultados encontrados evidenciaron que no existe una relación significativa entre ambos 

constructos. Esto se podría explicar mediante el Modelo de desequilibrio entre demandas de tipo 

psicológico con la autonomía y control, en función a que, si bien la dinámica del contexto es 

completamente relevante para los trabajadores (Neffa, 2015), y esto supondría que se presente 

una relación entre las variables, otros factores podrian reflejar estos resultados, como la 

percepción en general de los trabajadores de los riesgos psicosociales y del clima laboral en 

forma general u otros factores, siendo relevante continuar con las investigaciones en este campo, 

donde se de una adecuada orientación a los participantes al momento de la recolección de 

instrumentos. Estos resultados se asemejan a lo encontrado por Hernández-Condori (2018) que 

no halló relación entre ambas variables en una empresa minera en Junín. Sin embargo, los 

resultados encontrados contrastan con Liza (2022) y Calva (2020) que hallaron una relación 

directa entre ambas variables, además de Vizarreta (2022) y Díaz-Pincheira y Carrasco-Garcés 

(2018) que encontraron una relación inversa respecto a los constructos.  

Respecto a la relación entre los factores del clima laboral y las dimensiones de los riesgos 

psicosociales se encontró relaciones inversas estadísticamente significativas entre la 

autorrealización, el involucramiento laboral, la supervisión, la comunicación y las condiciones 

laborales con la doble presencia. Estos resultados se podrían explicar de acuerdo al Modelo de 

desequilibrio entre intensidad de demanda de trabajo con la recompensa recida, en función a que, 

aunque los trabajadores realicen trabajos en forma prominente, puede que perciban que las 

recompensas no son suficientes, al estar alejados de su familia, generando así diversas 
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dificultades (Neffa, 2015), afectado así la autorrealización que puedan percibir, su 

involucramiento con el trabajo, así como las demás características. 

Otro de los objetivos planteados fue conocer el clima laboral de la muestra seleccionada, 

encontrándose un clima laboral muy favorable en forma general, explicándose estos resultados 

con lo propuesto por Weinert (1985) que refiere que diversos factores pueden influir en cómo los 

trabajadores perciben el clima laboral, probablemente en este caso, el contacto diario 

mayormente en trabajadores de campo o la satisfacción de necesidades económicas en 

trabajadores de campo o administrativos, influya en esta percepción. Estos resultados se 

asemejan a los encontrados por Arroyo y Alpaca (2019), Bocanegra (2019), Ccoriñaupa y 

Gavino (2018) y con Rodriguez (2023) que encontraron un clima laboral en general favorable en 

trabajadores administrativos y del sector minero, además de Travezán (2023) que hallo niveles 

medios y contrastan con Vilca (2022) que encontró un clima laboral de forma negativa, sin 

embargo, existen pocas investigaciones actuales que muestren como se presenta esta variable en 

trabajadores de campo en el sector minero. 

En cuanto a los factores del clima laboral, los factores de autorrealización, el 

involucramiento laboral y las condiciones laborales se presentaron de forma muy favorable, 

mientras que la comunicación y la supervisión se presentaron de forma favorable. Estos 

resultados se asemejan a los hallados por Vilca (2022) respecto a la satisfacción laboral y 

comunicación y contrasta con este último autor en cuanto a la motivación e incentivo de 

trabajadores que se asemejaría a las condiciones laborales. 

En función, a los riesgos psicosociales se encontró un nivel muy alto, estos resultados se 

explicarían de acuerdo a que los trabajadores de campo mayormente se encuentran expuestos a 

diversos riesgos psicológicos, de carga laboral y de estar alejados de sus familias. Presentando 
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diferencias con Vargas (2020) que encontró nivel desfavorable de riesgos psicosociales y 

teniendo semejanza con Silva (2022). 

Así mismo, referente a las dimensiones de los riesgos psicosociales, se halló niveles 

promedios en las exigencias psicológicas y en las compensaciones, además de niveles muy altos  

de riesgo en trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo social y doble presencia. Estos 

resultados se pueden explicar de acuerdo a que el rubro minero conlleva diversas 

responsabilidades y estar en otro lugar lejos de sus familias en la mayoría de los casos, 

conllevaría a intranquilidad respecto al hogar y desempeño laboral (Superintendencia de 

Seguridad Social et al., 2020). Estos resultados se asemejan a los encontrados en trabajadores de 

rubro minero, en el estudio de Gómez et al. (2014), con Paucar (2018) respecto a que encontró 

riesgo medio en cuanto a las exigencias laborales, además de Rivera (2021) encontrando niveles 

favorables en exigencias psicológicas, trabajo activo y posibilidades de desarrollo y con el apoyo 

social. Además, estos resultados contrastan con Vargas (2020) y Calizaya et al. (2020) que 

hallaron niveles desfavorables en las dimensiones de los riesgos psicosociales y con Rivera 

(2021) encontrando niveles desfavorables con inseguridad y con estima. 

Finalmente, es relevante referir que no se encontraron diferencias significativas entre el 

clima laboral y los riesgos psicosociales con la edad, el sexo y la condición laboral, así mismo no 

se encontró investigaciones recientes que analicen estas diferencias entre los constructos 

estudiados con estas características personales. 
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Conclusiones 

Primera. Se encontró relaciones inversas estadísticamente significativas bajas entre los 

factores del clima laboral con la dimensión de doble presencia en trabajadores de una empresa 

privada de rubro minero en Lima. 

Segunda. Existe un nivel muy favorable respecto al clima laboral, así mismo se presentó 

niveles muy favorables en cuanto a la autorrealización, involucramiento laboral y condiciones 

laborales, así como niveles favorables en la supervisión y comunicación en trabajadores de una 

empresa privada de rubro minero en Lima. 

Tercera. Se encontró un nivel muy alto de riesgos psicosociales y respecto a sus 

dimensiones se halló niveles promedios en las exigencias psicológicas y en las compensaciones, 

además de niveles muy altos de riesgo en trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo social 

y doble presencia en trabajadores de una empresa privada de rubro minero en Lima. 

Cuarta. No se encontraron asociaciones significativas entre el clima laboral con las 

características personales de edad, sexo y condición laboral. 

Quinta. No se encontraron asociaciones significativas entre los riesgos psicosociales con 

las características personales de edad, sexo y condición laboral. 
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Sugerencias 

Primera. Se sugiere que se desarrollen charlas psicoeducativas, en función de mantener y 

mejorar el clima laboral de los trabajadores. 

Segundo. Es recomendable, que, en el departamento de recursos humanos, se elabore 

diversas estrategias como actividades preventivo promocionales para disminuir los riesgos 

psicosociales en la empresa. 

Tercera. Se recomienda que se realicen diversas evaluaciones periódicas en el personal 

de la empresa, para conocer la salud mental de los trabadores y reconocer la percepción que 

presentan acerca de las condiciones de trabajo. 

Cuarta. Se sugiere diseñar actividades recreativas dirigidas a la reunión y 

reconocimiento de los trabajadores, para así fomentar la comunicación, el involucramiento 

laboral y la autorrealización. 

Quinta. Se recomienda que los directivos de la empresa realicen propuestas enfocadas en 

el apoyo social, desarrollo de actividades y de mejora de compensaciones, para los trabajadores 

de la empresa.  

Sexta. Se deben realizar mayor número de investigaciones en empresas del rubro minero, 

y con trabajadores que laboren en forma administrativa y en campo, incluyendo la relación con 

las características personales. 
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Limitaciones 

Primera. Una de las principales limitaciones fue la poca disponibilidad respecto al 

tiempo de los trabajadores para el llenado de los instrumentos, debido a que presentaban muchas 

actividades que debían realizar.  

Segunda. Otra limitación, fue el acceso al lugar de trabajo de los participantes que tenían 

una condición de trabajo de campo, para la toma de instrumentos, ya que el lugar de operaciones 

se encontraba alejado en diferentes provincias. 

Tercera. Las coordinaciones que se realizó con los administrativos para poder tomar la 

prueba a los participantes que tenían condición de trabajo de campo fue extensa, en función a 

que no mostraban apertura a que se realice la toma de pruebas en los diferentes proyectos. 

Cuarta. Al momento de elegir los instrumentos, no se encontraron estudios con 

validaciones actualizadas de los constructos, por lo que más adelante se deben buscar 

instrumentos con las categorías más utilizadas. 
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Anexos 

Anexo 1: Características personales en trabajadores de una empresa privada de rubro minero 

en Lima 

 

  Características personales  

Edad 

  Frecuencia Porcentaje 

20 a 30 años 71 39.40% 

31 a 40 años 77 42.80% 

41 a 50 años 22 12.20% 

51 a 60 años 10 5.60% 

Total 180 100.00% 

Sexo 

  Frecuencia Porcentaje 

Masculino 158 87.80% 

Femenino 22 12.20% 

Total 189 100.00% 

Condición 

Laboral 

  Frecuencia Porcentaje 

Administrativo 37 20.60% 

De Campo 143 79.40% 

Total 180 100.00% 

Media: 33.41   Mediana:32   Moda:28   Desviación Estandar:8.305 
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Anexo 2: Consentimiento informado 

Un cordial saludo, mediante el presento documento, expongo el motivo de la investigación que me 

encuentro realizando, que se titula “Clima laboral y riesgos psicosociales en trabajadores de una 

empresa privada de rubro minero en Lima”, donde se analiza la relación entre los tópicos 

expuestos, es por ello que solicitó su participación voluntaria en el presente estudio, tenga en 

cuenta que toda la información brindada será confidencial y servirá solo con fines educativos e 

investigativos, con la intención de salvaguardar los datos personales de los participantes, los 

resultados y recomendaciones se entregaran de forma conjunta, serán emitidos a los encargados 

de personal de la empresa y se publicaran en la universidad una vez finalizada la investigación, 

este estudio se realizara para la obtención del Grado de Licenciatura en Psicología, desde ya 

agradezco su participación y tiempo, implicados en el llenado de los instrumentos. 

 

o Acepto 

o No acepto 

 

 

 

________________________________ 

                        FIRMA 
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Anexo 3:  Escala de Clima Laboral (CL-SPC) 

 

ITEMS 

Ninguno 
o 

nunca 

 
Poco 

 
Regular 

o algo 

 
Mucho 

 
Todo o 

siempre 

1 
Existen oportunidades de progresar en 

la empresa 

     

2 
Se siente compromiso con el éxito en 

la empresa 

     

3 
El jefe inmediato brinda apoyo para 

superar los obstáculos 

     

4 
Se cuenta con acceso a información 

necesaria para cumplir con el trabajo 

     

5 Los compañeros de trabajo cooperan 

entre si 

     

6 
El jefe inmediato se interesa por el 

éxito de sus empleados 

     

7 
Cada trabajador asegura sus niveles de 

logro en el trabajo 

     

8 
En la empresa, se mejoran 

continuamente los métodos de trabajo 

     

9 
En mi área, la información fluye 

adecuadamente 

     

10 Los objetivos de trabajo son retadores      

11 
Se participa en definir los objetivos y 

las acciones para lograrlo 

     

12 
Cada empleado se considera factor 

clave para el éxito de la organización 

     

13 
La evaluación que se hace del trabajo, 

ayuda a mejorar la tarea 

     

14 
En los grupos de trabajo, existe una 

relación armoniosa 

     

 

1

5 

Los trabajadores tienen la oportunidad 

de tomar decisiones en tareas de su 

responsabilidad 

     

1

6 

Se valora los altos niveles de 

desempeño 

     

1

7 

Los trabajadores están comprometidos 

con la organización 

     

1

8 

Se recibe la preparación necesaria 

para realizar el trabajo 

     

1

9 

Existen suficientes canales de 

comunicación 
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2

0 

El grupo con el que trabajo, funciona 

como un equipo bien integrado 

     

2

1 

Los jefes expresan reconocimientos 

por los logros 

     

2

2 

En mi área, se hacen mejor las cosas 

cada día 

     

2

3 

Las responsabilidades del puesto están 

claramente definidas 

     

2

4 

Es posible la interacción con personas 

de mayor jerarquía 

     

2

5 

Se cuenta con la oportunidad de 

realizar el trabajo lo mejor que se 

puede 

     

2

6 

Las actividades en las que se trabaja 

permiten aprender y desarrollarse 

     

2

7 

Cumplir con las tareas diarias en el 

trabajo permite el desarrollo del 

personal 

     

2

8 

Se dispone de un sistema para el 

seguimiento y control de las 

actividades 

     

 

29 
En la empresa, se afrontan y superan los 

obstáculos 

     

30 Existe buena administración de los 

recursos 

     

31 
Los jefes promueven la capacitación 

que se necesita 

     

32 
Cumplir con las actividades laborales es 

una tarea estimulante 

     

33 
Existen y se cumplen, normas y 

procedimientos como guías de trabajo 

     

34 
La empresa fomenta y promueve la 

comunicación interna 

     

35 
La remuneración es atractiva en 

comparación con la de otras empresas 
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36 
La empresa promueve el desarrollo del 

personal 

     

 

37 

Los productos y/o servicios de la 

organización, son motivo de orgullo 

del personal 

     

38 
Los objetivos del trabajo están 

claramente definidos 

     

39 
El jefe inmediato escucha los 

planteamientos que se le hacen 

     

40 
Los objetivos de trabajo guardan 

relación con la visión de la empresa 

     

41 
Se promueve la generación de ideas 

creativas o innovadoras 

     

42 
Hay una clara definición de visión, 

misión y valores en la empresa 

     

43 
El trabajo se realiza en función a 

métodos o planes establecidos 

     

44 
Existe colaboración entre el personal de 

las diversas áreas 

     

45 Se dispone de tecnología que facilita el 

trabajo 

     

 

46 Se reconocen los logros en el trabajo      

47 
La organización es una buena opción 

para alcanzar calidad de vida laboral 

     

48 Existe un trato justo en la empresa      

49 
Se reconocen los avances en otras áreas 

de la organización 

     

50 
La remuneración está de acuerdo al 

desempeño y los logros. 
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Anexo 4: Cuestionario SUSESO/ ISTAS 21 versión breve 

  

PREGUNTAS 

Siempre La 

mayoría 

de  veces 

Algunas 

veces  

Sólo 

unas 

pocas 

veces 

 

Nunca 

1 ¿Puede hacer su trabajo con tranquilidad y 

tenerlo al día? 

     

2 En su trabajo, ¿tiene usted que tomar 

decisiones difíciles? 

     

3 En general, ¿considera usted que su 

trabajo le produce desgaste emocional? 

     

4 En su trabajo, ¿tiene usted que guardar sus 

emociones y no expresarlas? 

     

5 ¿Su trabajo requiere atención constante?      

6 ¿Tiene influencia sobre la cantidad de 

trabajo que se le asigna? 

     

7 ¿Puede dejar su trabajo un momento para 

conversar con un compañero/a? 

     

8 ¿Su trabajo permite que aprenda cosas 

nuevas? 

     

9 Las tareas que hace, ¿le parecen 

importantes? 

     

10 ¿Siente que su empresa o institución tiene 

una gran importancia para usted? 

     

11 ¿Sabe exactamente qué tareas son de su 

responsabilidad? 

     

12 ¿Tiene que hacer tareas que usted cree que 

deberían hacerse de otra manera? 

     

13 ¿Recibe ayuda y apoyo de su inmediato o 

inmediata superior? 

     

14 Entre compañeros y compañeras, ¿se 

ayudan en el trabajo? 

     

15 Sus jefes inmediatos, ¿resuelven bien los 

conflictos? 

     

16 ¿Está preocupado/a por si le despiden o no 

le renuevan el contrato? 

     

17 ¿Está preocupado/a por si le cambian de 

tareas contra su voluntad? 

     

18 Mis superiores me dan el reconocimiento 

que merezco 

     

19 Cuándo está en el trabajo, ¿piensa en las 

exigencias domésticas y familiares? 
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20 

¿Hay situaciones en las que debería estar 

en el trabajo y en la casa a la vez? (para 

cuidar un hijo enfermo, por accidente de 

algún familiar, por el cuidado de abuelos, 

etc.) 
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Anexo 5: Baremos de Clima Laboral 

 

Percentil Factores Significación 

I-V Puntaje 

90-99 42-50 210-250 Muy favorable 

75-89 34-41 170-209 Favorable 

26-74 26-33 130-169 Media 

11-25 18-25 90-129 Desfavorable 

0-10 10-17 50-89 Muy desfavorable 
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Anexo 6: Baremos de Riesgos Psicosociales 

 

Nivel 

 

 

P 

C 

Exigencias 

psicológic

as 

Trabajo 

activo y 

desarroll

o de 

habilidade

s 

Apoyo 

social y 

calidad 

de 

liderazg

o 

Compensacion

es del trabajo 

Doble 

presenci

a 

Total 

Factores 

de riesgo 

psicosoci

al 

Muy 

bajo 1 0a 2 0 a 1   0 a1 0 a 18 

 2  2     

 3 3  0 a 1    

 4      19 

 5     2 20 

 6 4  2   21 

 7       

 8  3    22 a 23 

 9 5     24 

Bajo 1

0 
   1  25 

 1

5 
6 4 3  3 26 a 27 

 2
0 7 5    28 

Promedi

o 
2

5 
  4  4 29 a 30 

 
3

0 
8 6    31 

 
3

5 
9  5 2   

 
4

0 
    5 32 a 33 

 
4

5 
 7  3   

 
5

0 
  6   34 

 
5

5 
10  7   35 

 
6

0 
 8   6 36 

 
6

5 
   4  37 

 
7

0 
11 9 8  7 38 
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 7
5 12   5  39 

Alto 8

0 
 10 9   40 a 41 

 
8

5 
 11   8 42 a 43 

 9
0 13  10 6 9  

Muy 

alto 
9

1 
 12    44 

 
9

2 
  11   45 a 46 

 
9

3 
     47 

 
9

4 
 13  7  48 a 49 

 
9

5 
      

 
9

6 
14    10 50 

 
9

7 
15    11  

 
9

8 
 14 12   51 

 9
9 16 a mas 15 a mas 13 a mas 8 a mas 12 a 

mas 52 a mas 
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Anexo 7: Confiabilidad de Escala de Clima Laboral en forma general 

Fiabilidad global alfa de Cronbach para la escala de clima laboral  CL–SPC 

Método/Coeficiente Correlación N de 

elementos 

Consistencia Interna/alfa de 
  Cronbach  

 

.96 

 

50 
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Anexo 7: Confiabilidad de Ítems de Escala de Clima Laboral  

Confiabilidad alfa de Cronbach de los ítems de la escala de clima laboral 
CL-SPC 

 

 

 

Ítems de la Escala de Clima Laboral CL – SPC 

Alfa de 

Cronbach si 

el elemento 

se ha 

suprimido 
1CL Existen oportunidades de progresar en la institución .963 

2CL Se siente compromiso con el éxito en la organización .963 

3CL El supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan .963 

4CL Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el 

trabajo 

.963 

5CL Los compañeros de trabajo cooperan entre si .964 

6CL El jefe se interesa por el éxito de sus empleados .963 

7CL Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo .964 

8CL En la organización, se mejoran continuamente los métodos de trabajo .963 

9CL En mi oficina, la información fluye adecuadamente .963 

10CL Los objetivos de trabajo son retadores 963 

11CL Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo .963 

12CL Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la 

organización 

.963 

13CL La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea .963 

14CL En los grupos de trabajo existe una relación armoniosa .964 

15CL Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de 

su responsabilidad 
.963 

16CL Se valora los altos niveles de desempeño .963 

17CL Los trabajadores están comprometidos con la organización .964 

18CL Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo .963 

19CL Existen suficientes canales de comunicación .963 

20CL El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado .964 

21CL Los supervisores expresan reconocimiento por los logros .962 

22CL En la oficina se hacen mejor las cosas cada día .963 

23CL Las responsabilidades del puesto están claramente definidas .963 

24CL Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía .963 

25CL Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se 

puede 

.963 

26CL Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse .963 

27CL Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del 

personal 

.962 

28CL Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las 

actividades 

.963 

29CL En la institución se afrontan y superan los obstáculos .962 

30CL Existe buena administración de los recursos .963 
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31CL Los jefes promueven la capacitación que se necesita .963 

32CL Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante .963 

33CL Existen normas y procedimientos como guías de trabajo .963 

34CL La institución fomenta y promueve la comunicación interna .962 
35CL La remuneración es atractiva en comparación con la de otras 
organizaciones 
36CL La empresa promueve el desarrollo personal 

.963 
.963 

37CL Los productos y/o servicios de la organización son motivo de orgullo 

del personal 
.963 

38CL Los objetivos del trabajo están claramente definidos .963 

49CL El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen .963 

40CL Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la 

institución 

.963 

41CL Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras .963 

42CL Hay clara definición de visión, misión y valores en la institución .963 

43CL El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos .963 

44CL Existe colaboración entre el personal de las diversas oficinas .963 

45CL Se dispone de tecnología que facilita el trabajo .963 

46CL Se reconocen los logros en el trabajo .962 

47CL La organización es una buena opción para alcanzar calidad de vida 

laboral 

.963 

48CL Existe un trato justo en la empresa .962 

49CL Se conocen los avances en otras áreas de la organización .963 

50CL La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros .963 
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Anexo 8: Validez de contenido por Coeficiente V de Aiken de Cuestionario SUSESO/ 

ISTAS 21 versión breve 

 

JUECES 

 

 

ITEM 

 

TA 

 

J1 

 

J2 

 

J3 

 

J4 

 

J5 

AIKEN 

(V) 

1 5 1 1 1 1 1 1.00 

2 4 1 0 1 1 1 .80 

3 5 1 1 1 1 1 1.00 

4 5 1 1 1 1 1 1.00 

5 5 1 1 1 1 1 1.00 

6 5 1 1 1 1 1 1.00 

7 5 1 1 1 1 1 1.00 

8 5 1 1 1 1 1 1.00 

9 4 1 0 1 1 1 .80 

10 4 1 0 1 1 1 .80 

11 5 1 1 1 1 1 1.00 

12 5 1 1 1 1 1 1.00 

13 5 1 1 1 1 1 1.00 

14 5 1 1 1 1 1 1.00 

15 5 1 1 1 1 1 1.00 

16 5 1 1 1 1 1 1.00 

17 5 1 1 1 1 1 1.00 

18 5 1 1 1 1 1 1.00 

19 5 1 1 1 1 1 1.00 

20 5 1 1 1 1 1 1.00 
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Anexo 9: Validez de contenido por prueba binomial de Cuestionario SUSESO/ ISTAS 21 

versión breve 

 

                    

Categoría                  N                        Prop. 

                                                                   Observa. 

 

Prop.              Significación 

                            Exacta 

prueba 

     (bilateral) 

Grupo 1 
J1 

Total 

1 20 

20 

1.00 

1.00 

.50 .000 

Grupo 1 1 17 .85 .50 .003 

J2  Grupo 2 0 3 .15   

Total  20 1.00   

Grupo 1 1 20 1.00 .50 .000 

Total  20 1.00   

Grupo 1 1 20 1.00 .50 .000 

Total  20 1.00   

Grupo 1 
J5 

Total 

1 20 

20 

1.00 

1.00 

.50 .000 
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Anexo 10: Confiabilidad de Cuestionario SUSESO/ ISTAS 21 versión breve 

 

Alfa de Cronbach N de Elementos 

.806 20 
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Anexo 11:    Prueba de normalidad de clima laboral y de riesgos psicosociales en 

trabajadores de una empresa privada de rubro minero en Lima 

 

Prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova 

  Estadístico gl Sig. 

Clima Laboral .095 180 .000 

Riesgos Psicosociales .110 180 .000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Según el anexo 11, se observa que se presentó una significancia de .000 para las variables 

de Clima laboral y Riesgos psicosociales, lo que evidencia que presenta un valor menor al p 

valor de .050, por lo que se utilizara el estadístico no paramétrico de Rho de Spearman para la 

correlación entre ambas variables  
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Anexo 12:  Prueba de normalidad de los factores de clima laboral y de las dimensiones de 

riesgos psicosociales en trabajadores de una empresa privada de rubro minero en Lima 

Pruebas de normalidad  

Kolmogorov-Smirnova 

  Estadístico gl Sig. 

Autorrealización .092 180 .001 

Involucramiento Laboral .119 180 .000 

Supervisión .116 180 .000 

Comunicación  .096 180 .000 

Condiciones Laborales .103 180 .000 

Exigencias Psicológicas  .126 180 .000 

Trabajo activo y desarrollo de 

habilidades 

.118 180 .000 

Apoyo social .159 180 .000 

Compensaciones .141 180 .000 

Doble presencia .140 180 .000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Según el anexo 12, se observa que se presentó una significancia de .001 para el 

constructo de autorrealización y de .000 para los constructos de involucramiento laboral, 

supervisión, comunicación, condiciones laborales, trabajo activo y desarrollo de habilidades, 

apoyo social, compensaciones y doble presencia, lo que evidencia que presenta un valor menor al 

p valor de .050, por lo que se utilizara el estadístico no paramétrico de Rho de Spearman para las 

correlaciones de estos constructos. 

 

 

 




