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Resumen 

El objetivo del presente estudio fue determinar qué tipo de relación existe entre el 

nivel de clima organizacional y el de carga laboral, según la percepción que tienen 

los profesionales que brindan servicios de salud de atención primaria en el 

aeropuerto Jorge Chávez Lima - Perú 2022. La presente investigación es de tipo 

aplicada, descriptiva correlacional, diseño no experimental, de corte transversal y 

de enfoque cuantitativo. Para la recolección de los datos se desarrolló una encuesta 

y se aplicaron dos cuestionarios a los 45 individuos, colaboradores de la 

organización. El estadístico utilizado fue el Rho de Spearman, obteniendo un 

coeficiente de correlación de 0,533 y un p valor de 0,016, por lo que se puede 

evidenciar que existe una relación directa y significativa entre ambas variables, 

dado que el valor de p es menor que 0.05; concluyéndose que existe relación 

estadística entre los elementos de estudio, lo que conlleva a la aceptación de la 

hipótesis general alterna. 

Palabras clave: percepción, servicios de salud, atención primaria 
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Abstract 

The objective of this study was to determine the relationship between the level of 

organizational climate and workload, according to the perception of the 

professionals who provide primary health care services at Jorge Chávez Lima - Peru 

2022 airport. This is an applied, descriptive-correlational, non-experimental, cross-

sectional, quantitative approach research. For data collection, a survey was 

developed and two questionnaires were applied to 45 individuals, collaborators of 

the organization. The statistic used was Spearman's Rho, obtaining a correlation 

coefficient of 0.533 and a p value of 0.016, which shows that there is a direct and 

significant relationship between both variables, given that the p value is less than 

0.05; concluding that there is a statistical relationship between the elements under 

study, which leads to the acceptance of the alternative general hypothesis. 

Keywords: perception, health services, primary care. 
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I. INTRODUCCIÓN

El recurso humano es el activo principal dentro de una empresa, sobre todo en 

aquellas donde se realizan atenciones interpersonales como los servicios de salud. 

Dentro de este rubro los profesionales tienen bajo su cargo la salud y bienestar de 

los pacientes. En ese sentido, la calidad de atención que brindan se asocia con la 

percepción que tiene el personal sobre sus labores, es por este motivo que al 

analizar la calidad de una empresa debe tomarse muy en cuenta la satisfacción que 

sienten los individuos que son parte de ella. La satisfacción es la percepción que 

presenta una persona frente a su actividad profesional, esta se va a influenciar por 

factores como salario, relaciones interpersonales, logros, clima laboral, desarrollo 

profesional entre otros. A nivel internacional se reconoce la trascendencia que 

presenta el clima laboral en las instituciones y cómo influye en el desarrollo, en el 

contexto africano específicamente en Egipto se ha encontrado en un nosocomio de 

Al-Mansurah un clima organizacional adecuado, este aspecto estuvo asociado al 

desempeño optimo del personal, también se pudo estimar que el personal con edad 

superior a 25 años, educación en postgrado fomentaban un mejor clima laboral para 

la institución (Hind & Samia, 2018).  

En el entorno europeo, en una investigación realizada en cuatro países 

Croacia, República Checa, Polonia y Eslovaquia, se analizó el clima organizacional 

en cada una de ellos, no se encontró diferencias significativas entre los resultados 

hallados, pero en general hubo un clima organizacional de moderado a alto, con 

diferencias de acuerdo a la edad y experiencias del personal de servicio, de igual 

manera los colaboradores manifestaron sentir una carga laboral muy alta y la 

necesidad de mayor número de individuos para una mejor atención a los pacientes 

(Gurková et al., 2020).  

En Latinoamérica, se ha evaluado a las instituciones en su gestión social y 

laboral en una investigación donde se revisan datos de Colombia, México, Perú, se 

identificó que los factores psicológicos y organizacionales tienen influencia directa 

con el clima laboral en la empresa, teniendo repercusiones en el compromiso 

laboral, motivación, también la alta carga laboral incrementa la percepción de un 

entorno laboral inadecuado. 



2  

 En el Perú Rojas (2019) ha podido identificar que los miembros de una 

institución de salud percibían un clima laboral que va de regular a bajo y tienen una 

gran deficiencia en diversos aspectos como la calidad de los servicios, falta de 

insumos, carga laboral elevada, también pudieron establecer la asociación que 

presenta entre las gestiones laborales sociales y el desempeño.  

Asimismo, la productividad en el personal de salud puede ser cuantificado 

como la eficiencia con la que la entrada de tareas puede convertirse en servicios 

producidos para lograr resultados organizacionales. Está influenciado por la 

cantidad de trabajo generado, demanda de tiempo, despliegue combinación de 

habilidades del personal y calidad del servicio producido. La evaluación de la carga 

de trabajo es un intento predecir el tiempo y las habilidades requeridas para brindar 

cuidados de salud. Hay muchas dificultades inherentes a la medición de la carga 

de trabajo, en el caso de los aspectos físicos son fáciles de observar y medir, sin 

embargo, los aspectos fundamentales pero críticos, como como la toma de 

decisiones y el cuidado, son difíciles de cuantificar (Ortega, 2017). 

El acceso a una atención médica de calidad se ve afectado por numerosos 

desafíos dentro de la gestión del recurso humano, que son más prominentes en los 

países en desarrollo. Incluyen la escasez y la distribución desigual de la fuerza 

laboral de salud, las decisiones políticas desinformadas, las estructuras de 

contratación y retención inadecuadas y las capacidades de capacitación 

inadecuadas (Aljassim & Ostini, 2020).  

Esto da como resultado disparidades en las densidades de personal sanitario 

por ubicaciones geográficas (áreas urbanas y rurales) y niveles de prestación de 

atención sanitaria Las disparidades en la optimización de los profesionales de la 

salud en sus áreas respectivas se ha asociado fuertemente con las falencias para 

la atención en los pacientes, hay una sobrepoblación de profesionales en las 

capitales o áreas urbanas y un déficit en las zonas alejadas/ rurales esto influencia 

en los bajos índices de salud de las poblaciones (Min et al., 2019).  

Por otro lado, el clima social y laboral dentro de las empresas es en la actualidad 

un instrumento para evaluar el desarrollo y alcances que tienen los colaboradores 

en relación a las actividades laborales, logro empresarial y cumplimiento de 

objetivos. Es muy útil para la planificación de estrategias de prevención, para 
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reestructuraciones y análisis de seguimiento.  

Este clima organizacional, evalúa las conductas humanas a través del uso 

de distintas materias como el análisis psicológico, sociológico, político y otras. Con 

este análisis se pueden modificar las acciones negativas, reducir las 

complicaciones y fomentar el desarrollo de la institución en conjunto con sus 

colaboradores, facilitando la obtención de sus objetivos y la superación del recurso 

humano.  

Para el 2020, fue la primera vez en toda la historia del aeropuerto 

internacional Jorge Chávez tuvo que cerrar sus puertas y frenar todas sus 

actividades por el escenario de la pandemia Covid 19, alrededor de 120 días se 

paralizaron todos los vuelos. Frente a este problema Airport Partners (LAP) 

realizaron procesos de transformación para la implementación de medidas de 

bioseguridad y preventivas. 

Como principal actividad de prevención, se capacitó a los trabajadores de 

diversas áreas, se fomentaron campañas como “viajemos seguros” entre otras. 

También se cumplieron las normas dictadas por el Ministerio de Salud y las demás 

entidades para fortalecer las medidas y evitar el contagio. Posteriormente para la 

reactivación de actividades se puso como requisito la presentación de declaración 

jurada, prueba PCR negativa, para mediados de noviembre del 2021 se decisión 

contar con una declaración jurada de salud y mostrar el carné de vacunación con 

la dosis completa. De igual se implementaron políticas de vigilancia en todo el 

recinto, con las medidas de distanciamiento, el uso de mascarillas y se dispuso a 

personal de salud para el control y cumplimiento de estas normas sanitarias. 

Esta nueva realidad, conllevó a un nuevo modo de trabajo y relación laboral, 

ya de reformularon los procesos tanto administrativos como sanitarios y todos los 

colaboradores de todo rango jerárquico, vieron afectadas sus rutinas laborales, sus 

funciones, su desempeño y la manera en que se interrelacionaban con los usuarios 

externos e internos del mencionado terminal aéreo. Los procesos y procedimientos 

fueron revisados, adaptados a la nueva realidad y reformulados, para mantener la 

efectividad y el servicio dentro de las instalaciones. 

La consecuencia inmediata fue un nivel alto de incertidumbre y confusión 

generalizada entre todo el personal aeroportuario, administrativos, operativos, 
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directivos y personal de salud quedaron a expensas de la evolución de la pandemia 

y de las medidas de salubridad que se implantaban y cambiaban constantemente, 

no sólo a este nivel, sino en todos los rubros, nacionales e internacionales, de en 

una sociedad caracterizada por el aislamiento social obligatorio y la restricción del 

funcionamiento de toda actividad, económica, social, educativa, comercial, etc. 

En este reacomodo y readaptación de procesos y procedimientos, los 

profesionales de la salud, también quedaron inmersos, por lo que se vieron 

afectadas sus funciones, responsabilidades y derechos laborales; ocasionando un 

deterioro en los procesos de comunicación interna, de carga de trabajo, de 

satisfacción personal y competitividad. En este entorno, el personal directivo 

reorganizaba constantemente los procedimientos, para adaptarlo al sin número de 

cambios y hechos emergentes, hasta lograr nuevamente un equilibrio entre oferta 

y demanda, que mejoró el clima laboral en general y normalizó, dentro de lo posible, 

el funcionamiento del primer aeropuerto peruano. 

En este contexto se formula el siguiente problema general ¿Qué tipo de 

relación existe entre el nivel de clima organizacional y el de carga Laboral en los 

profesionales que brindan servicios de salud de atención primaria en el aeropuerto 

Jorge Chávez Lima - Perú 2022? y como problemas específicos: ¿Qué tipo de 

relación existe entre el clima organizacional con el nivel de presión laboral, de 

idoneidad de la carga horaria y de relaciones interpersonales, de los profesionales 

que brindan servicios de salud de atención primaria, en el aeropuerto Internacional 

Jorge Chávez Lima – Perú 2022? 

Por otro lado, el presente estudio se justifica de forma teórica, porque con 

la recolección de la información a través del personal que labora en el aeropuerto, 

su opinión frente al entorno laboral, condiciones, permitirá elaborar planes, superar 

debilidades, se conocerá información esencial que servirá de aporte al 

conocimiento científico (Fernández, 2020). De forma social, se conocerá el estado 

de las relaciones organizacionales, los planes a futuro dentro de la institución, la 

expectativa del personal, además no solo se verán beneficiados ellos también su 

familia y la comunidad en general, reduciendo así la carga la laboral y fomentando 

una calidad de vida más alta (Chaverri, 2018).  De forma práctica, el conocimiento 

del clima organizacional permitirá reconocer las operaciones, funciones de la 
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entidad en relación con la reducción de carga laboral y optimización de actividades 

estableciendo escenarios reales y actuales donde proponer sistema de 

mejoramiento para favorecer las estrategias, brindar soluciones y mantener 

fortalezas (Chaverri, 2018). De forma metodológica, con los instrumentos 

adaptados o creados, servirán para futuros estudios, además las bases de datos 

utilizadas quedarán como consultas para estudios posteriores. (Álvarez, 2020).  

Así también, es de importancia el desarrollo del presente estudio que busca 

mejorar el clima laboral y la carga horaria en los profesionales que brindan servicios 

de salud de atención primaria en el aeropuerto Jorge Chávez Lima – Perú 2022, a 

través de esta propuesta se busca incrementar la eficiencia de atención, mejorar la 

calidad de vida del personal y optimizar los procesos para reducir la sobrecarga 

laboral en el personal.  

En ese sentido, el objetivo general de la investigación es, determinar qué tipo 

de relación existe entre el nivel de clima organizacional y el de carga laboral, en los 

profesionales que brindan servicios de salud de atención primaria en el aeropuerto 

Jorge Chávez Lima - Perú 2022; y los objetivos específicos son: Determinar la 

relación entre el nivel de clima organizacional y el nivel de presión laboral, de 

idoneidad de la carga horaria y de relaciones interpersonales, de los profesionales 

que brindan servicios de salud de atención primaria, en el aeropuerto Internacional 

Jorge Chávez Lima – Perú 2022.  

En cuanto a la hipótesis general se tiene que, existe una relación positiva 

entre el nivel de clima organizacional y el de carga Laboral, en los profesionales 

que brindan servicios de salud de atención primaria en el aeropuerto Jorge Chávez 

Lima - Perú 2022; y, como hipótesis específicas: Existe relación positiva entre el 

nivel de clima organizacional y el nivel de presión laboral, de idoneidad de la carga 

horaria y de relaciones interpersonales, de los profesionales que brindan servicios 

de salud de atención primaria, en el aeropuerto Internacional Jorge Chávez Lima – 

Perú 2022.   
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II. MARCO TEÓRICO

Mejorar el clima organizacional y la carga laboral ha sido un tema abordado por los 

investigadores desde siempre, se presentan algunos trabajos previos como los 

encontrados, sobre antecedentes nacionales Arca (2020) buscó mejorar el clima 

organizacional a través de estrategias de marketing aplicadas de manera interna. 

El estudio fue transversal, no experimental dirigido a 51 individuos, Se encontró que 

los trabajadores recibían capacitaciones, pero la institución no le tomaba mucha 

importancia ni consideraba a cada miembro de acuerdo a sus habilidades. También 

se evidenció un clima laboral entre regular y bajo, los aspectos relacionados a las 

recompensas, tolerancia y motivación eran indicadores de un clima laboral alterado. 

Se puede concluir que los salarios, aportar ideas no están asociados a un adecuado 

clima organizacional.   

De igual manera Castillo et al. (2019), buscaron establecer la relación entre 

el clima laboral social y el liderazgo que presentaban en una institución de salud 

peruana. El estudio fue descriptivo, transversal, relacional dirigida a 88 individuos. 

Luego del análisis de la información se encontró que el 55.8% presentó liderazgo 

del tipo transformacional alto. Asimismo, en el caso de la gerencia se encontraron 

niveles medios, los trabajadores presentaron un clima organizacional de nivel 

regular. Además, se encontró relación significativa entre ambas variables 

principales. Finalmente se concluyó que a mejor liderazgo se estimó un clima 

organizacional óptimo.  

De igual forma Requejo (2017) buscó identificar el clima organizacional en 

personal de salud en un nosocomio de la selva peruana, el estudio fue transversal, 

descriptivo dirigido a 226 individuos. Posterior al análisis se encontró que el clima 

organizacional percibido por los trabajadores tenía que mejorarse. Además, en las 

dimensiones, potencial humano, diseño y cultura también presentaban niveles con 

expectativas a mejora. En un solo aspecto fue identificado un valor saludable, fue 

en la dimensión identidad. Los autores concluyeron que la mayoría de los 

trabajadores manifestó percibir un clima organizacional en general sujeto a mejoras. 

Asimismo, Sánchez (2020) tuvo como objetivo el análisis de la carga laboral 

en profesionales de enfermería, con el uso de metodología descriptiva transversal 

dirigido a 31 individuos, encontró un nivel de carga laboral alto, la gran mayoría de 
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personal de enfermería (61.6%) presento una carga laboral alta, nivel medio 

(38.5%), también se pudo constatar que ningún miembro del personal presento un 

nivel de carga laboral bajo. Se puede concluir que el personal de enfermería 

presentó carga laboral en su mayoría alta.  

En el estudio de Arteaga (2019) donde buscó determinar la presencia de 

carga laboral y el estrés en personal de salud de un hospital de la ciudad de Trujillo, 

el estudio fue transversal, no experimental dirigido a 90 internos. Los resultados 

demostraron que existe una carga laboral en su mayoría moderada (60%), de 

acuerdo con el sexo predominó una carga laboral elevada en el sexo femenino y 

según el grupo etario, el más afectado fue el de 25 a 26 años. Se puede concluir 

que se encontró carga laboral moderada en el sexo femenino de 25 a 26 años.  

Como antecedentes internacionales, Moslehpour et al. (2019) donde buscaron 

investigar el papel mediador del clima organizacional (OC) y el estilo de trabajo 

(WS) en una nueva propuesta de modelo. El estudio fue transversal, prospectivo y 

se utilizó como instrumento un cuestionario. Posterior a la recolección de 

información se encontró que el clima organizacional y los estilos de trabajo 

realizados están complementados. El liderazgo que se puede encontrar en los 

ambientes laborales tendrá una mejor eficacia cuando está en concordancia con el 

clima organizacional y los estilos de trabajo realizados por los individuos que 

laboran en dicha institución. Con la presente investigación se encontraron factores 

valiosos para el funcionamiento de las organizaciones, es un aporte al área de 

gerencia y funcionarios para realizar mejor su labor e incrementar la producción de 

su institución.  

Asimismo, Shanker et al. (2017) en su investigación donde evaluaron los 

aportes de innovación sobre el manejo del clima organizacional por parte de los 

funcionarios, además, como los factores influencian el comportamiento en el trabajo 

y el desempeño entre los individuos. Se encuestaron a 202 gerentes en la ciudad 

de Malasia. Los resultados evidenciaron que el clima laboral tiene una injerencia 

entre la percepción que tienen los trabajadores y su desempeño. En ausencia de 

condiciones óptimas la productividad y armonía en el área de trabajo se puede ver 

afectada.  
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En la investigación de Gonzales et al. (2021) donde buscaron evaluar el 

clima organizacional a través de un estudio de revisión sistemática en países de 

Latinoamérica, se revisaron 15 investigaciones. Los resultados demostraron que 

existen factores influyentes en la organización como lo son aquellos del tipo 

psicológico, personal, social y estos se asociación a la motivación y desempeño 

que presentan los trabajadores. También encontraron una asociación entre el clima 

organizacional optimo y el estado satisfactorio de los empleados con la institución, 

ambas variables determinan una producción elevada.  

Por último, Saltos et al. (2018), buscaron analizar la carga laboral en el 

personal de salud en un nosocomio cubano, el estudio fue descriptivo, transversal. 

Luego del análisis de resultados se encontró que existe una carga laboral elevada 

en el personal que realiza atenciones a los pacientes en estado crítico, concluye 

que este aspecto puede afectar la calidad de vida del personal sanitario y la 

atención a los pacientes.  

Luego del análisis de los antecedentes tanto nacionales como 

internacionales se pudo constatar que el clima organizacional se ve afectado por 

diversos factores como son la edad, el salario, los años de experiencia 

principalmente, además se evidenció que la carga laboral tiene una influencia 

directa en él. 

En cuanto a la teoría referente, Méndez (2006) considera que el clima 

organizacional, es el ambiente propio dentro de la institución y la forma como lo 

perciben los individuos que se encuentran inmersos en él y lo frecuentan, estando 

condicionado por factores labores, psicológicos y socioculturales.  También se 

manifiesta a través del liderazgo, de los procesos evaluativos y de control, las 

decisiones que se toman y las interacciones entre el personal; por lo que cada 

organización tiene un diferente clima organizacional y su percepción, depende de 

condicionantes como las funciones que se desempeñan, el tipo de labor que se 

realiza, la satisfacción personal y laboral entre otros; también la Organización 

Panamericana de la Salud (OPS), considera que el clima se verá influenciado por 

la actitud, el comportamiento y las relaciones entre los individuos que lo conforman 

la entidad y comparten objetivos laborales. (Melgar, & Castaño, 1992) 



9 

Para Burnet (2004) el clima organizacional se puede presentar de acuerdo 

con tres enfoques; el primero de tipo objetivo, que son las características que se 

pueden percibir y tienen influencia en el modo de comportarse de las personas; el 

segundo de tipo subjetivo, donde se manifiesta la percepción de los individuos que 

conforman la organización, ellos describen de forma personal lo que observan y 

sienten y, el tercero, de tipo integrador que referencia a todas las interacciones 

entre cada personal, cualidad y características de cada personal y su relación con 

el ambiente laboral que se presenta en la institución.  

Asimismo, Marín (2011), manifiesta que es el modo a través del cual los 

individuos pertenecientes a una organización perciben el ambiente donde laboran, 

el aporte que brindan, la satisfacción que sienten, actitudes y otros factores que se 

desarrollan dentro del mismo. Son las características particulares de cada 

organización, la cual las hace diferentes de las demás y pueden manifestarte y 

perdurar durante el tiempo con una gran influencian en los individuos. Tiene una 

gran injerencia en los aspectos de la cultura organizacional, donde se desarrolla la 

conducta, valores y creencia dentro de los miembros de una organización.  

En ese sentido Palma (2011) caracteriza al clima organizacional como: El 

tiempo que se manifiesta, aun ante la presencia de cambios externos o internos, 

tiene una cierta estabilidad en la organización, en ocasiones puede modificarse, 

pero ello va afectar profundamente a los individuos y su progresión dentro de la 

institución; pero a su vez, se ve afectado por la manera de comportarse y las 

actitudes de cada uno de los personajes que la conforman. Esta situación se 

manifiesta cuando los propios miembros realizan opiniones o comentarios de su 

ambiente institucional, lo que  puede fomentar características de tipo positivo o 

negativo, con referencias en la percepción de sus propios miembros; en el caso de 

que estas manifestaciones sean negativas, conllevaría a una posible 

desestabilización de la organización, pero por el contrario, en caso de ser estas 

manifestaciones de tipo positivo, se relacionarán con los logros alcanzados, la 

satisfacción percibida y los altos estándares de producción, entre otros.  

El clima organizacional se caracteriza por nidificarse de forma externa en los 

individuos, por eso las instituciones utilizan su evaluación como un instrumento de 

medición, a través del cual se puede interpretar la opinión de sus colaboradores y 
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conocer su sentir como integrante corporativo ya que cada uno tiene su propia 

percepción de desarrollo dentro del ambiente laboral. Por este motivo se le 

considera como una herramienta que puede llevar al éxito o al fracaso una 

institución o empresa.  

El clima organizacional, guarda diferencias con el clima laboral, al ser de 

mayor amplitud y proyección; por un lado, la forma de comportamiento que manejan 

las personas se asocia con el clima laboral que se percibe, debido a que los 

individuos notan si este tiene aspectos positivos o negativos y de acuerdo a ello va 

a influir en el desempeño del trabajador; mientras que, a nivel organizacional, el 

desempeño depende de factores que van más allá del mismo trabajador. 

En lo referente a los enfoques, se manejan diversos tipos, aunque los más 

importantes se dirigen al de tipo estructuralista; que define al clima organizacional, 

como una manifestación de la propia estructura de la empresa, de acuerdo a sus 

niveles jerárquicos, el tamaño de su personal, sus políticas y las tecnologías que 

utilizan (Moran y Volkwein, 1992); al de tipo subjetivo, como aquel donde el clima 

está basado en las características de los individuos, por tanto este clima, son las 

manifestaciones de las personas.  

El tipo interactivo, es el que se manifiesta con la influencia de ambos tipos 

predecesores, está basado en las características de los individuos y el ambiente de 

trabajo, estos aspectos van a determinar el clima que se percibe; mientras que el 

de tipo cultural, se fundamenta en la percepción de los valores y fundamentos que 

los individuos presentan y el cómo como ellos, tienden a interpretar, construir y 

negociar el ambiente laboral en relación con la cultura organizacional.  

En ese sentido de acuerdo a los tipos revisados y en el presente estudio el 

clima organizacional se define como la percepción que presentan las personas 

dentro su lugar de labores, la cual tiene una gran influencia en su desarrollo, 

desempeño y actividades. Su análisis es muy útil para evidenciar el presente de la 

organización, verificar la gestión en la toma de decisión de los funcionarios, estos 

factores a largo plazo incidirán sobre la productividad, desarrollo y sostenibilidad de 

la organización.  

Otra teoría, la del Comportamiento organizacional, explica de forma 

adecuada la implicancia del clima organizacional, en esta teoría se precisa que el 
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estudio en los individuos que se desarrollan dentro de las organizaciones con la 

finalidad del mejoramiento de sus acciones analizando su carácter, emociones, 

motivación, relaciones interfamiliares, culturales entre otros. por último y en menor 

medida, la teoría de las relaciones humanas, analiza el actuar del trabajador y como 

se reconoce como una persona de sociedad, que tiene sentimientos, miedos, 

además de tener ciertas necesidades, no debe ser tratado solo como una fuente de 

trabajo o monetaria, en el caso de las organizaciones informales donde estos 

aspectos no son tomados en cuenta (Marín et al., 2006). 

Asimismo, para la variable 1 el clima organizacional se puede dividir en 

dimensiones, en primer lugar, la dimensión liderazgo, es la influencia que 

presenta una persona sobre otras, a través de su comportamiento, pensamiento y 

logros. Orienta y puede convencer a otros individuos para la realización de acciones 

con esmero y cumplir con los objetivos planteados. Dentro de los indicadores se 

presenta, dirección, por medio de la cual se realiza la dirección de las actividades 

en el grupo laboral de acuerdo a los objetivos planteados. Estimulo de excelencia, 

donde se analiza las mejoras continuas con la integración de nuevas funciones 

basados en el conocimiento y la tecnología para la mejora de condiciones y calidad 

dentro de la organización (Chiavenato, 2017).  

Como segundo punto la dimensión motivación, es la reacción y actitud innata del 

ser humano frente a alguna situación o actividad, son estímulos que van a activar 

o detener tipos de conductas hacia alguna actividad u objetivo. Cuando una persona 

o trabajador encuentra la motivación necesaria todas sus labores las realiza de 

manera más eficaz, su productividad se incrementa y siente satisfacción por su 

trabajo. Los indicadores son, realización personal, es cuando un individuo crece 

personalmente a través de sus habilidades. Reconocimiento de aportación, es la 

valoración del aporte del empleado hacia la organización, las cuales se vincula al 

alcance de objetivos y metas dentro de la organización. Responsabilidad, es la 

capacidad del trabajador para cumplir con sus obligaciones y asumir la 

consecuencia de sus actividades. Adecuación de las condiciones de trabajo, es la 

adaptación del individuo al ambiente laboral, tanto a las condiciones del inmueble y 

al clima que se presenta dentro, también a los recursos que maneja la entidad y la 

capacidad que tiene para el logro de sus objetivos (Manjarrez et al., 2020).  
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En tercer punto, dimensión reciprocidad, se conoce a la acción de intercambio, 

dar y recibir entre dos individuos o en este caso con la organización. Su indicador 

es aplicación del trabajo, donde los individuos deben realizar el trabajo de manera 

óptima de acuerdo con los objetivos de la empresa. Cuidado del patrimonio, donde 

los individuos respetan el entorno físico, cuidan el inmobiliario de la empresa 

además de fortalecer los valores y la imagen ante la sociedad. Retribución, la 

organización debe reconocer el aporte que tienen los empleados para el desarrollo 

y bienestar de la organización para así fortalecer el desarrollo personal de cada 

uno. Equidad, las recompensas debe ser equitativas de acuerdo con las funciones 

y logros obtenidos (OPS, 1998). 

Como último punto la dimensión participación, son los aportes que realizan los 

individuos, para cumplir sus objetivos. Como indicador, el compromiso por la 

productividad, donde todos los individuos que pertenecen a la organización realizan 

con eficacia sus labores para obtener el estándar de calidad y producción ideal. 

Compatibilidad de intereses, para cumplir los objetivos cada individuo debe estar 

interconectado con los demás, la motivación y metas debe ser en conjunto. 

Intercambio de información, donde la comunicación entre los individuos debe ser 

constante y fluida para el logro de objetivos comunes. Involucramiento en el cambio, 

debido a la constante evolución de las actividades y elementos en el mundo de las 

organizaciones, los miembros deben adaptarse a los mismos, evolucionar en 

conjunto y no realizar acciones que comprometan a frustrar esta evolución (Dávila 

et al., 2012).  

Por otro lado, como parte de las teorías relacionadas a cada variable, sobre 

la carga laboral se tiene que esta es, aquella situación donde los individuos que 

laboran en una organización se encuentran expuestos a una mayor cantidad de 

demandas de las cuales no pueden cumplir, este problema ocurre en diversos tipos 

de trabajos. Se presenta principalmente en aquellos lugares donde la carga de 

atenciones es muy alta, como lo son las atenciones en salud, requieren una gran 

demanda de actividades, destreza y conocimiento por parte del personal. Además, 

este aspecto tiene una gran influencia en el desarrollo de las actividades dentro de 

la institución, la misma afecta en sus funciones al colaborador, puede incrementar 

los accidentes laborales, reducir su desempeño e incidir negativamente en el 
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desarrollo global de la institución (Diaz, 2017).  

El personal de atención en salud está sometido a una alta carga laboral, 

debido a las propias actividades durante su turno de trabajo, por ello es necesario 

que tengan un equilibrio entre el tiempo de laboral y el descanso. En caso este 

equilibrio sea roto se presentan problemas con el ausentismo laboral, posibles 

iatrogenias, problemas del sueño y una reducción en la producción. (Zelaya, 2016). 

De igual manera la teoría que se relaciona con la carga laboral es la teoría 

de demandas y recursos laborales, mediante esta teoría se pueden explicar los 

problemas que desencadena la sobrecarga en los trabajadores, además como la 

presencia del burnout puede influir negativamente. También hace referencia al 

compromiso laboral de los trabajadores y las relaciones laborales. Mediante su 

aplicación, se pueden predecir los posibles efectos adversos de una carga laboral 

incrementada como son el ausentismo laboral y el rendimiento. Mediante esta teoría 

se comprende, explica y se predice la calidad de vida de los colaboradores, el 

rendimiento y la implicancia del burnout (Bakker & Demerouti, 2007).  

En tal sentido, la carga laboral se puede dividir en dimensiones, en primer 

lugar, grado de presión laboral, corresponde a la influencia que tiene los 

problemas sociales en la empresa, el estrés, burnout, ansiedad y otras 

psicopatologías que se hacen presentes. Una de las más frecuentes es el estado 

de agotamiento emocional, donde el individuo pierde todas las ganas de realizar 

sus actividades se siente agobiado, irritable y sus funciones se ven afectadas, tiene 

malos tratos con el paciente y su producción laboral se reduce significativamente. 

(Calderón, 2018). 

Como segunda dimensión se tiene, la idoneidad de la carga horaria, 

considerada como la carga que genera el tiempo se hace presente cuando las 

actividades laborales se realizan de forma continua y exigen que el personal tenga 

una respuesta acorde a estas exigencias, cuando esta presión sobrepasa a la 

capacidad del individuo las actividades se convierten en un problema que 

ocasionada una serie de síntomas e inconvenientes en el individuo. Asimismo, la 

sobrecarga de horario de trabajo, principalmente en aquellos que realizan labores 

en turno nocturno, producen desajustes en su ritmo circadiano, durante la noche el 

cuerpo produce hormonas que se preparen a descansar en ausencia de luz, pero 
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al forzar al organismo a seguir despierto, se producen alteraciones que ya han sido 

investigadas, estos sucesos pueden incrementar la probabilidad de sufrir problemas 

cardiovasculares e incluso hasta favorecer la aparición de enfermedades como 

diabetes y obesidad (Narsirizad et al., 2021). 

Como tercera dimensión se presenta a las relaciones interpersonales, que 

corresponde al trato, trabajo en equipo y los valores institucionales que se 

desarrollan entre los individuos de una organización, entre los aspectos relevantes 

de estas relaciones se presenta el liderazgo, que puede tener una influencia 

negativa o positiva de acuerdo a como este es llevado por el personal a cargo. 

También se ha identificado que este tipo de relaciones tienen una relación directa 

con la satisfacción laboral, el compromiso del trabajador y el desempeño (Barbosa 

& Caporale, 2014).  

Asimismo, que el trabajador perciba un clima armonioso, va mediar en su 

comportamiento grupal, debido a que un entorno que con calidez puede fomentar 

un sistema social adecuado, los trabajadores que perciben sistemas sociales 

óptimos, condiciones laborales adecuadas pueden incrementar su rendimiento y 

esto beneficia el desarrollo de la empresa e incrementa la calidad de vida del 

trabajador (Arias et al., 2018).  
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III. METODOLOGÍA 
 

3.1 Tipo y diseño de investigación 
 
3.1.1 Tipo de investigación:  

El método científico se reconoce como la única forma de hacer ciencia, la 

presente investigación es de tipo aplicada, porque tiene como función 

desarrollar aportes a la comunidad científica (Bunge, 2014). 

3.1.2 Diseño de investigación: 

• El diseño es no experimental, ya que el investigador no interfiere en el 

desarrollo de la variable; transversal debido a que se analiza en una sola 

ocasión (Hernández y Mendoza, 2018); de enfoque cuantitativo, pues se 

utilizan procesos estadísticos y numéricos para la comprobación 

hipótesis (Hernández y Mendoza, 2018) y su naturaleza fue descriptiva – 

correlacional, porque pretende conocer tanto el nivel en que se 

encuentran, como el tipo de relación existe entre las variables de estudio. 

 
 

El diagrama representativo de este diseño es el siguiente: 
 
 

 

 

 

 

 

M = Profesionales que brindan servicios de salud de atención primaria. O x = 

Observación de la variable (X) Clima organizacional. 

O y = Observación de la variable (Y) carga laboral. r = Coeficiente de correlación 

entre las variables 

 

r M 
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3.2 Variables y operacionalización 
 

Variable 1: Clima organizacional   

Definición conceptual:  Se define como son el conjunto de percepciones de 

cada uno de los miembros de la organización de acuerdo a las actividades que 

se realizan dentro del sistema de labores para el desarrollo de las gestiones 

empresariales (Melo, 2020), además Ortega (2020) lo define como el modo por 

el cual el trabajador percibe su ambiente, aporte y producción que desarrolla 

dentro de la organización.  

Definición operacional: Para determinar el clima organizacional en los 

profesionales que brindan servicios de salud de atención primaria en el 

aeropuerto Jorge Chávez – Lima, se utilizó un cuestionario el mismo que 

presentaba las siguientes dimensiones: liderazgo, motivación, reciprocidad y 

participación.  El instrumento que se utilizó fue una encuesta elaborada por la 

Organización Panamericana para la Salud (OPS, 2006) y Pérez (2011), 

posteriormente adaptado por Robles (2017) y consta de 64 ítems.  

Escala de medición: Cualitativa ordinal 

Variable 2: Carga laboral   

Definición conceptual:  Agrupación de condiciones tanto físicas, emocionales 

y organizacionales donde el trabajador es sujeto a cumplir con sus actividades 

de acuerdo con sus funciones dentro de la organización (López y Osca, 2011). 

Para Arco (2018), la carga laboral es un sacrificio, físico, mental de los individuos 

al realizar sus acciones laborales en una organización, algunas actividades van 

a tener más repercusiones que otras, como los movimientos repetitivos o las 

posturas mantenidas durante mucho tiempo.  

Definición operacional: Para establecer la carga laboral en los profesionales 

que brindan servicios de salud de atención primaria en el aeropuerto Jorge 

Chávez, Lima se realizó a través de un cuestionario, el mismo que está dividido 

en tres dimensiones: presión laboral, idoneidad de la carga horaria y relaciones 

interpersonales y consta de 40 ítems. El cuestionario utilizado fue el de Nieto M. 
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(2019), el mismo que fue adaptado. 

Escala de medición: Cualitativa - Ordinal 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población: La población comprende el total de individuos o casos que 

presentan características similares entre las unidades que se solicitan para un 

estudio (Arias y Covinos, 2021). La población de estudio fueron los profesionales 

que brindan servicios de salud de atención primaria en el aeropuerto Jorge 

Chávez que fueron un total de 45 individuos.  

• Criterios de inclusión

Profesionales que se encuentren en planilla 

• Criterios de exclusión

Profesional próximo a vencer su contrato 

Profesional que presente problemas administrativos 

3.3.2 Muestra: 

La muestra es un subconjunto que presentan las características principales de la 

población, es una representación aceptable del total (Hernández y Carpio, 2019). 

En tal sentido, no se utilizó formula muestral porque se trabajó con toda la 

población. 

3.3.3 Muestreo: tipo censal, representa a toda la población (Arias y Covinos, 

2021) 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Como técnica se utilizó la encuesta, la cual tiene como base un grupo de 

preguntas que se utiliza para recolectar información de los individuos que son 

participes de un estudio (Arias y Covinos, 2021). 

Se utilizó como instrumento el cuestionario, es un documento que se usa para 

recopilar información de forma organizada, conformado por los indicadores de 

las variables que son parte de la encuesta. (Sarabia y Alconero,2019).  
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Es un instrumento de escala tipo Likert, que mide el nivel de satisfacción del 

clima organizacional que consta de 64 ítems; con respuestas de totalmente 

satisfecho, poco satisfecho, ni satisfecho ni insatisfecho, poco insatisfecho, 

totalmente insatisfecho (5-1) 

El instrumento fue validado por Robles (2017) a través de juicio de 3 expertos 

dando un resultado adecuado.  Asimismo, la investigadora realizó una prueba 

piloto a 10 individuos para establecer la confiabilidad dando como resultado un 

valor de 0.821 considerado una alta confiabilidad.  

De igual manera a través de la prueba de validez de Kaiser-Meyer-Olkin con 

adecuación de muestreo 0.412, chi2= 546,263, gl 231, p=,000 presentaron 

resultados aprobatorios. 

Para la carga laboral se utilizó el cuestionario validado por Nieto (2019) que 

consta de 40 ítems, al cual se le realizó una prueba piloto en 10 individuos dando 

como resultado un alfa de Cronbach de 0.904 representando una alta 

confiabilidad. De igual manera a través de la prueba de validez de Kaiser-Meyer-

Olkin con adecuación de muestreo 0.452, chi2= 560,322, gl 216, p=,000 

presentaron resultados aprobatorios. 

3.5 Procedimiento 

La investigación fue realizada en el aeropuerto Jorge Chávez, como paso inicial 

se obtuvieron los permisos administrativos, así como la aprobación del comité de 

ética e investigación de la UCV. Luego se dio paso a la recolección de 

información, a través de cuestionarios digitales se procedió a recoger los datos, 

previamente se le facilitó al personal una breve introducción sobre el estudio que 

se estuvo llevando a cabo. Se resolvieron dudas y se afirmó el compromiso de 

que sus respuestas fueron totalmente anónimas, solo para uso académico.  

3.6 Método de análisis de datos 

Para la estadística descriptiva se utilizaron tablas de frecuencia. Por otra parte, 

para la estadística inferencial determinó la distribución de la normalidad, 

confirmando el uso de la correlación de Spearman para determinar la presencia 

de una relación, además un resultado de p<0.05 fue considerado como 

estadísticamente significativo.  



19 

3.7 Aspectos éticos 

En esta investigación se respetó los derechos humanos y las libertades 

fundamentales. Se consideraron los criterios de privacidad, confidencialidad y 

ética, los cuales están basados en la declaración de Helsinki, también fueron 

tomados en cuenta los principios de no maleficencia, donde las investigaciones 

buscan no causar daño algunos a los participantes; beneficencia, en el cual la 

presente investigación buscó el beneficio de la población estudiada y generar un 

aporte científico que permita mejorar la calidad de vida de los investigados; 

justicia, mediante la cual no hubo discriminación de los participantes bajo 

ninguna forma de religión, raza u otra índole, autonomía; donde el individuo 

decide por sí mismo si es participe o no de la investigación y puede retirarse sin 

dar explicaciones. De igual forma, los datos recopilados fueron tratados con el 

compromiso de no ser manipulados o distorsionados y su uso sea estrictamente 

académico.  
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IV. RESULTADOS

Tabla 1 

Nivel de clima organizacional y sus dimensiones en profesionales que brindan 
servicios de salud de atención primaria en el aeropuerto Jorge Chávez 

Figura 1 

Distribución de frecuencia de clima organizacional y sus dimensiones en 
profesionales que brindan servicios de salud de atención primaria en el aeropuerto 
Jorge Chávez 

En la tabla y figura 1 se observa que el 53.3% de los trabajadores perciben un clima 

organizacional insatisfactorio, de igual forma sucede con la dimensión motivación 

(62.7%), por otra parte, las dimensiones liderazgo, reciprocidad, participación son 

percibidas como “poco satisfactoria”, en el 51.5%, 52.2 % y 50.4%, respectivamente, 

de los profesionales estudiados.  

Variable/dimensione

s 

Nivel 

Insatisfactorio (%) 

Nivel Poco 

satisfactorio (%) 

Nivel 

satisfactorio (%) 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
53.3 28.9 17.8 

Liderazgo 45.3 51.5 3.2 

Motivación 62.7 33.3 4 

Reciprocidad 44.4 52.2 3.4 

Participación 33.2 50.4 16.4 
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Tabla 2 

Nivel de carga laboral y sus dimensiones en profesionales que brindan servicios 
de salud de atención primaria en el aeropuerto Jorge Chávez 

Variable/dimensiones Nivel Alto (%) Nivel Medio (%) Nivel bajo (%) 

Carga laboral 62.2 22.2 15.6 

Presión laboral 59.3 21.4 19.3 

Idoneidad de la carga horaria 37.2 19.6 43.2 

Relaciones interpersonales 8.1 62.5 29.4 

Figura 2 

Distribución de frecuencia de carga laboral y sus dimensiones en profesionales 
que brindan servicios de salud de atención primaria en el aeropuerto Jorge Chávez 

En la tabla y figura 2 se aprecia una carga laboral en su mayoría de nivel alta (62.2) 

y de acuerdo a sus dimensiones, donde en la dimensión presión laboral fue alta 

(59.3%), dimensión idoneidad fue baja (43.2%) y en la dimensión relaciones 

interpersonales fue media (62.5%).  
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Tabla 3 

Correlación entre el clima organizacional y la carga laboral 

Prueba de Hipótesis 

H0: No existe una relación positiva entre el nivel del clima organizacional y carga 

laboral en los profesionales que brindan servicios de salud de atención primaria 

en el aeropuerto Jorge Chávez Lima - Perú 2022 

H1:  Existe una relación positiva entre el clima organizacional y la carga laboral en 

los profesionales que brindan servicios de salud de atención primaria en el 

aeropuerto Jorge Chávez Lima - Perú 2022 

La prueba elegida fue correlación de Spearman, esta prueba se eligió posterior a 

la determinación de la distribución de las variables que dio como resultado una 

distribución fuera de la normalidad. También se estableció como nivel de 

significancia un valor de 0.05, y finalmente se encontró un valor de p=0.016 

Con un valor de p=0.016 y un Rho= 0.533 la hipótesis nula es rechazada y se 

acepta la del investigador: Existe una relación positiva y moderada entre el clima 

organizacional y la carga laboral en los profesionales que brindan servicios de 

salud de atención primaria en el aeropuerto Jorge Chávez Lima - Perú 2022 

Mediante el resultado observado podemos decir que el clima organizacional que 

se presenta entre los colaboradores va tener una influencia en la carga laboral que 

se percibe, un clima armonioso favorece el desarrollo optimo tanto de la institución 

como de sus trabajadores.  

 Variables  Carga laboral 

Clima organizacional 
Rho 

p 

0,533 

0,016 
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Tabla 4 

Correlación entre el clima organizacional y la dimensión presión laboral 

 
  
 
 
 
 
 
 
 

 
 
Prueba de Hipótesis  

H0: No existe una relación positiva entre el clima organizacional y la dimensión 

presión laboral en los profesionales que brindan servicios de salud de atención 

primaria en el aeropuerto Jorge Chávez Lima - Perú 2022.  

 

H1:  Existe una relación positiva entre el clima organizacional y la dimensión 

presión laboral en los profesionales que brindan servicios de salud de atención 

primaria en el aeropuerto Jorge Chávez Lima - Perú 2022 

La prueba elegida fue correlación de Spearman, esta prueba se eligió posterior a 

la determinación de la distribución de las variables que dio como resultado una 

distribución fuera de la normalidad. También se estableció como nivel de 

significancia un valor de 0.05, y finalmente se encontró un valor de p=0.032 

Con un valor de p=0.032 y un Rho= 0.471 la hipótesis nula es rechazada y se 

acepta la del investigador: Existe una relación positiva y moderada entre el clima 

organizacional y la dimensión presión laboral en los profesionales que brindan 

servicios de salud de atención primaria en el aeropuerto Jorge Chávez Lima - Perú 

2022 

A través de estos resultados, podemos establecer que la presión laboral, tanto en 

carga física, mental van a tener una influencia directa sobre el clima organizacional 

si ambos aspectos son negativos la influencia será en esa misma dirección.  

 

 

           Variables                             Presión laboral                                                       

Clima organizacional   
Rho 

p 

0,471 

0,032 
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Tabla 5 

Correlación entre el clima organizacional y la dimensión idoneidad de la carga 

horaria 

Prueba de Hipótesis 

H0: No existe una relación positiva entre el clima organizacional y la dimensión 

idoneidad de la carga horaria en los profesionales que brindan servicios de salud 

de atención primaria en el aeropuerto Jorge Chávez Lima - Perú 2022.  

H1:  Existe una relación positiva entre el clima organizacional y la dimensión 

idoneidad de la carga horaria en los profesionales que brindan servicios de salud 

de atención primaria en el aeropuerto Jorge Chávez Lima - Perú 2022 

La prueba elegida fue correlación de Spearman, esta prueba se eligió posterior a 

la determinación de la distribución de las variables que dio como resultado una 

distribución fuera de la normalidad. También se estableció como nivel de 

significancia un valor de 0.05, y finalmente se encontró un valor de p=0.041 

Con un valor de p=0.041 y un Rho= 0.642 la hipótesis nula es rechazada y se 

acepta la del investigador: Existe una relación positiva y moderada entre el clima 

organizacional y la dimensión idoneidad de la carga horaria en los profesionales 

que brindan servicios de salud de atención primaria en el aeropuerto Jorge Chávez 

Lima - Perú 2022 

Este hallazgo demuestra que el tiempo de trabajo y los horarios que se establecen 

influencian el desarrollo de un clima organizacional adecuado, el personal que 

presenta un exceso de carga horaria va tener problemas en su rendimiento y 

generar una mala calidad de atención a los pacientes.  

 Variables  Idoneidad de la carga horaria 

Clima organizacional 
Rho 

p 

0,642 

0,041 
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Tabla 6 

Correlación entre el clima organizacional y la dimensión relaciones interpersonales 

Prueba de Hipótesis 

H0: No existe una relación positiva entre el clima organizacional y la dimensión 

relaciones interpersonales en los profesionales que brindan servicios de salud de 

atención primaria en el aeropuerto Jorge Chávez Lima - Perú 2022.  

H1:  Existe una relación positiva entre el clima organizacional y la dimensión 

relaciones interpersonales en los profesionales que brindan servicios de salud de 

atención primaria en el aeropuerto Jorge Chávez Lima - Perú 2022 

La prueba elegida fue correlación de Spearman, esta prueba se eligió posterior a 

la determinación de la distribución de las variables que dio como resultado una 

distribución fuera de la normalidad. También se estableció como nivel de 

significancia un valor de 0.05, y finalmente se encontró un valor de p=0.029 

Con un valor de p=0.029 y un Rho= 0.587 la hipótesis nula es rechazada y se 

acepta la del investigador: Existe una relación positiva y moderada entre el clima 

organizacional y la dimensión relaciones interpersonales en los profesionales que 

brindan servicios de salud de atención primaria en el aeropuerto Jorge Chávez 

Lima - Perú 2022 

Este resultado evidencia la importancia de las relaciones y su influencia en el clima 

organizacional, en los grupos de colaboradores que tienen una convivencia en 

armonía, se puede desarrollar un clima organizacional adecuado, esto va generar 

un incremento en la producción de la institución y una mejor calidad de vida tanto 

para empleados como pacientes.  

 Variables  Relaciones interpersonales 

Clima organizacional 
Rho 

p 

0,587 

0,029 
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V. DISCUSIÓN

El clima organizacional tiene una gran importancia en el desarrollo de las 

instituciones, este se verá afectado por diversos aspectos tanto de los propios 

colaboradores como los referentes a la institución y su logística. En ese sentido la 

carga laboral tiene una gran importancia en el desenvolvimiento de los 

colaboradores, si se presenta de forma excesiva creará un desequilibrio dentro de 

la institución y fomentará un clima organizacional inadecuado esto a su vez puede 

manifestarse en mala calidad de atención, problemas administrativos y baja calidad 

de vida entre los colaboradores.  

El concepto manejado en este estudio, acerca de la variable clima organizacional, 

deriva de Melo (2020) y de Ortega (2020), ya que el primero lo enfoca en virtud a 

la percepción del trabajador sobre las actividades que se realizan dentro del 

sistema de labores para el desarrollo de las gestiones empresariales; el segundo, 

que también lo define por la percepción del trabajador, pero enfocado al ambiente 

donde desenvuelve sus funciones, así como al aporte y la producción que tiene 

dentro de la organización.  

En cuanto a la carga laboral, también fue sintetizada de los autores López y Osca, 

(2011) que consideran que es un conjunto de condiciones tanto físicas, como 

emocionales y organizacionales, donde el trabajador es sujeto a cumplir con sus 

actividades de acuerdo con sus funciones dentro de la organización; lo que es 

complementado por Arco (2018) que asevera que esta carga laboral es, además, 

el esfuerzo físico y mental de los individuos al realizar sus acciones laborales en 

una organización. 

En cuanto a los resultados encontrados se tiene que hay una predominancia de 

trabajadores que consideran que el clima organizacional tiene un nivel 

insatisfactorio (53.33%) lo que refleja el descontento de la mayoría de ellos, por lo 

que también se deberían analizar las causas del mismo y planificar un trabajo 

sistemático para revertir esta situación. 

En lo referente a la carga laboral, se pudo evidenciar que el 62.2% de los 

colaboradores considera que esta es alta, lo cual puede deberse a la emergencia 

sanitaria que aún se sigue viviendo en el país. 
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En cuanto a los resultados inferenciales, se tiene que en el presente estudio se tuvo 

como objetivo general determinar qué tipo de relación existe el clima organizacional 

y la carga laboral en los profesionales que brindan servicios de salud de atención 

primaria en el aeropuerto Jorge Chávez Lima - Perú 2022, donde con un valor de 

un valor de p=0.016 y un Rho= 0.533 se encontró que existe una correlación 

positiva y moderada entre ambas variables, este resultado es similar al encontrado 

por Shanker et al. (2017), en su investigación desarrollada en colaboradores en 

Malasia, quienes pudieron establecer una correlación positiva (p=0.001) en ambas 

variables y como el clima en la organización influye sobre el trabajo que realizan 

los individuos que son parte de esta. Asimismo, también resaltan la importancia de 

las condiciones donde se desenvuelven los miembros de la organización, las 

relaciones interpersonales, como la carga laboral puede tener mayor influencia en 

un equipo laboral que no está consolidado que tiene problemas para resolver sus 

circunstancias internas y no favorece a un desarrollo sostenible de la organización. 

En esa misma línea Liu et al. (2018), en su investigación que fue desarrolla en un 

grupo de profesionales de la salud en China, encontraron que la carga laboral tenia 

correlación con el clima organizacional (p=0.001) y esto afectaba la calidad de 

atención a los pacientes. Los autores pudieron comprobar que una menor carga 

laboral se veía reflejado en una atención de calidad, también el personal de salud 

manifestaba sentirse menos agotados y las atenciones eran más seguras y 

eficaces. Por otra parte Arteaga (2019) en su estudio realizado en colaboradores 

de la ciudad de Trujillo pudo determinar que la carga laboral tenia influencia en el 

estrés (p=0.037)  dentro de las instituciones de salud, indica que el personal 

sanitario que labora principalmente en largos periodos de tiempo presentaban 

niveles muy altos de carga laboral, donde se veían más afectados aquellos del sexo 

femenino con edades comprendidas entre los 25 y 26 años, este hallazgo es 

peculiar porque esta edad se supone que el personal se encuentra en su máximo 

potencial personal y de desarrollo. Un resultado similar encontró Mustafa et al. 

(2022) quienes en su estudio realizado en Indonesia pudieron determinar una 

correlación (p=0.026) entre la carga laboral que sufría el personal y los procesos 

que afectaban el clima dentro de la organización, como los problemas 

psicosociales, principalmente durante la época de covid 19, si antes el personal 
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sanitario se veía afectado por el número de atenciones y la falta de recursos, 

durante la parte más álgida del covid 19 los limites se rebasaron en todos los 

sentidos, siendo los principalmente afectados el grupo de profesionales de 

enfermería, ellos manifestaron sentir una carga laboral muy elevada sobre todo 

aquellos que laboran en las áreas de atención a personas infectadas y con alto 

riesgo de infección.  

Así también, el presente estudio presentó como primer objetivo específico: 

Determinar la relación entre el clima organizacional con la dimensión presión laboral 

en los profesionales que brindan servicios de salud de atención primaria en el 

aeropuerto Jorge Chávez Lima - Perú 2022, donde se encontró con un valor de 

p=0.032 y un Rho= 0.471 una correlación positiva y moderada, en contraparte 

Lozano (2022) en su estudio en colaboradores de la ciudad de lima encontró que 

la presión laboral tenia una correlación negativa (r=-272) con el clima 

organizacional, el autor hace referencia a este hallazgo y la posibilidad de utilizar 

estos resultados como mediadores para optimizar las cargas laborales entre los 

colaboradores y la que la producción en la empresa pueda ser llevada a su máximo 

nivel, siempre tomando conciencia en establecer una calidad de vida optima para 

todos los colaboradores. Con un resultado similar Pecino et al. (2019), en su 

investigación desarrollada en colaboradores del sector publico en España, 

encontraron que el clima organizacional presentaba una correlación negativa (- 

0,408) con la presión y sobrecarga laboral, los autores manifiestan la necesidad de 

tener un clima organizacional positivo, esto puede generar trabajadores menos 

estresados, con menor presión laboral y que puedan ejercen su labor de forma mas 

eficiente, incrementando la producción en la empresa y la atención a los usuarios 

sea de una calidad mas elevada. En contraparte al autor anterior, Woznyj et al. 

(2018) en su investigación desarrollada en un grupo de profesionales de la salud 

en EE.UU., pudieron determinar que el clima organizacional se correlacionaba con 

la presión y el desempeño laboral (p=0.001), además estimaron que el clima 

organizacional tiene influencia en el compromiso laboral y los colaboradores 

presentan resultados negativos frente a esta situación. De igual manera Said et al. 

(2020) evidenciaron que una presión laboral alta correlacionaba con niveles de 

estrés y carga laboral alta (p=0.001), sobre todo en aquellos que realizaban 

atenciones a pacientes con covid 19 o realizaban diagnósticos de esta enfermedad. 
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La actual pandemia sobrepaso todos los sistemas de salud, principalmente en los 

países en vías de desarrollo, la carga laboral se incrementó a más del triple, la falta 

de personal, el temor y la incertidumbre de un posible contagio fueron factores que 

influenciaron negativamente.  

Como segundo objetivo específico: Determinar la relación entre el clima 

organizacional con la dimensión idoneidad de la carga horaria en los profesionales 

que brindan servicios de salud de atención primaria en el aeropuerto Jorge Chávez 

Lima - Perú 2022, con un valor de p=0.041 y un Rho= 0.642 se pudo determinar 

una correlación positiva y moderada entre ambas variables, este resultado es 

similar al encontrado por Chu (2021) en su investigación desarrollada en personal 

de trabajo del sector público en China, quien pudo establecer que la carga horaria 

se correlaciona con un clima laboral armonioso (p=0.001), además resaltó una 

característica, el personal que tenía niveles educativos más elevados (pasantías y 

postgrados) presentaba niveles más bajo de calidad de vida y un estrés laboral 

marcado. Un resultado similar fue encontrado por Rhéaume et al. (2018), quienes 

pudieron establecer una correlación (p=0.001) entre el tiempo de horas laboradas 

y problemas en el clima laboral dentro de la institución, además se manifestaron 

problemas en los colaboradores donde aquellos con menos horas de sueño 

adecuadas, también presentaban somnolencia durante las horas laborales y tenían 

un gran riesgo de cometer errores durante sus prácticas. Un resultado similar pudo 

establecer Lesa et al. (2021) en su estudio desarrollado en Italia, pudieron 

determinar qué horas de trabajo incrementadas se correlacionaban (p=0.001) con 

problemas en el ritmo circadiano de trabajo causaban desajustes en el ritmo 

circadiano de los trabajadores causando un deterioro cognitivo. Sobre todo, el 

trabajo nocturno ocasionaba graves efectos de forma inmediata en el personal, en 

aspectos clave para el desarrollo de sus actividades como son la memoria, atención 

y las inhibiciones de respuesta. Con un resultado similar, Razavi et al. (2019) en su 

investigación desarrollada en EE.UU. encontraron una correlación (p=0.001) entre 

las horas de labor incrementadas y los problemas laborales en la institución, los 

autores hacen referencia que durante los turnos nocturnos se registraron niveles 

más bajos de melatonina, también hallaron que los niveles de esta hormona 

tardaban más en alcanzar su estado optimo en el personal que llevaba a cabo 

tareas durante la noche. Del mismo modo Sturm et al. (2019) en su investigación 
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realizada en Alemania, en profesionales de ciencias de la salud, donde pudieron 

establecer correlación entre el tiempo de labor en la institución influye directamente 

sobre el personal sanitario (p=0.001), encontraron que los médicos y los 

profesionales de enfermería era el personal que percibía estos problemas de forma 

más continua. Las horas extraordinarias de los médicos se correlacionaron 

fuertemente con las exigencias percibidas, las exigencias emocionales y los 

conflictos de funciones. En el caso del profesional de enfermería la carga de 

horarios desproporcionada se asoció con una disminución de la satisfacción laboral 

de los médicos y con percepciones menos favorables de la idoneidad de la dotación 

de personal. Ambos grupos profesionales mostraron asociaciones de medianas a 

fuertes entre la medida de morbilidad y los conflictos de roles; entre las tasas de 

ocupación y la claridad del rol y la previsibilidad del trabajo. Además, el tiempo que 

permanecían dentro de la institución para cubrir con sus labores se asoció con el 

funcionamiento adecuado del trabajo en equipo. También las tasas de admisión 

más elevadas y el número de pacientes que sobrepasa la afluencia normal se 

relacionaron con una menor seguridad de la paciente percibida, dotación de 

personal inadecuada y peor funcionamiento del equipo. Sin embargo, las personas 

que asistieron a recibir un servicio manifestaron percibir un trabajo de quipo optimo, 

menor riesgo de cometer errores por parte del personal sanitario, mayor empatía y 

trato humanitario, cuando el personal no registraba una alta carga de atención en 

los pacientes y sus horarios de trabajo eran reducidos y optimizados para cubrir sus 

funciones. Las percepciones del personal del hospital con respecto a la seguridad 

en el lugar de trabajo y los problemas de trabajo en equipo se correlacionaron con 

peores medidas de resultados del paciente y con cargas horarias inespecíficas.  

Además, las medidas objetivas del trabajo de horas extras, así como las medidas 

objetivas de la carga de trabajo, se correlacionaron claramente con el estrés y la 

tensión subjetivos relacionados con el trabajo.  

Como tercer objetivo específico se buscó determinar la relación entre el clima 

organizacional y la dimensión relaciones interpersonales en los profesionales que 

brindan servicios de salud de atención primaria en el aeropuerto Jorge Chávez Lima 

- Perú 2022, donde con un valor de p=0.029 y un Rho= 0.587 se encontró que el 

clima organizacional presentó una correlación positiva con las relaciones 

interpersonales, este hallazgo es similar al encontrado por Arca (2020), en personal 
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de trabajo en la ciudad de Chiclayo, en su estudio encontró que el personal 

presentaba un clima laboral regular – bajo estaba relacionado (p=0.001) a una baja 

tolerancia, motivación reducida, el trabajo basado en recompensas, estos aspectos 

son predictores de un clima laboral que se puede encontrar alterado, en otro punto, 

los salarios que perciben generalmente no son los adecuados esto genera un clima 

laboral deficiente y hace que los empleados no se identifiquen con su organización.  

Con un resultado contrario, Requejo (2017) en su investigación realizada en 

personal de la ciudad de Tarapoto, manifiesta haber encontrado un clima 

organizacional deficiente, donde el personal percibe que no existe un desarrollo de 

su potencial, las interacciones sociales eran problemáticas.  

Entre las limitaciones al desarrollo de esta investigación, se encontró la dificultad 

para aplicar la encuesta, pues a pesar de contar con la aprobación de la institución 

y de los mismos compañeros, su distribución (turno de trabajo) y carga laboral 

dificultaron su desarrollo; pero que finalmente llegó a buen término, por lo que pudo 

terminarse a tiempo la investigación. 

Esta investigación favorecerá en el futuro nuevos estudios relacionados con el 

sentir de los trabajadores, no sólo de salud, sino también administrativos y 

operativos y permitirá extender puentes de entendimiento entre los diferentes 

niveles jerárquicos y obtener un mayor grado de satisfacción laboral y de clima 

organizacional, lo que repercutirá muy favorablemente en el servicio de atención al 

usuario y elevará el nivel de consideración de este aeropuerto a nivel internacional; 

teniendo en cuenta que ya ha sido nominado en años anteriores como el mejor de 

Latinoamérica. 
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V.    CONCLUSIONES 
 

- Primera: Existe una correlación positiva y moderada entre el clima 

organizacional y la carga laboral en los profesionales que brindan servicios 

de salud de atención primaria en el aeropuerto Jorge Chávez Lima, con un 

valor de p=0.016 y un Rho entre él se acepta la hipótesis alterna y en 

consecuencia en un clima organizacional insatisfactorio la carga laboral va 

ser mas elevada.  

- Segunda: Existe una correlación positiva y moderada entre el clima 

organizacional y la dimensión presión laboral en los profesionales que 

brindan servicios de salud de atención primaria en el aeropuerto Jorge 

Chávez Lima, con un valor de p=0.032 y un Rho= 0.471 se acepta la 

hipótesis alterna y se concluye que a mayor presión laboral el clima 

organizacional va ser mas insatisfactorio.   

- Tercera: Existe una correlación positiva y moderada entre el clima 

organizacional y la dimensión idoneidad de la carga horaria en los 

profesionales que brindan servicios de salud de atención primaria en el 

aeropuerto Jorge Chávez Lima, con un valor de p=0.041 y un Rho= 0.642 se 

acepta la hipótesis alterna y se concluye que ante una carga horaria elevada 

la insatisfacción en el personal será mas elevada.  

- Cuarta: Existe una correlación positiva y moderada entre el clima 

organizacional y la dimensión relaciones interpersonales en los 

profesionales que brindan servicios de salud de atención primaria en el 

aeropuerto Jorge Chávez Lima, con un valor de p=0.029 y un Rho= 0.587 se 

acepta la hipótesis alterna y se concluye que con un grado de relaciones 

interpersonales bajo el clima organizacional va ser insatisfactorio.  
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VI. RECOMENDACIONES  
 
Primera: A los encargados del área de recursos humanos, organizar y crear 

estrategias para mejorar el clima laboral, así como las medidas preventivas 

adecuadas para cada aspecto en particular, a través de encuestas, entrevistas y 

conocer la realidad del clima organizacional de su institución para tomar mejores 

decisiones en cuanto a logística y reducción de la carga laboral.   

Segunda: Todo el personal, concientizarse sobre la importancia de un ambiente 

laboral adecuado y la influencia que este puede tener en la presión laboral que se 

ejerce sobre ellos, a través de prácticas de relajación manejo de sus emociones 

que permitan tener un personal con una resiliencia mas elevada.  

Tercera: Los jefes de cada sección, supervisar la optimización de los horarios 

laborales, a través de un control de las horas de trabajo a la semana, la asignación 

de guardias y estableciendo un máximo de horas de trabajo semanal.    

Cuarta: Los miembros de recursos humanos en coordinación con el personal con 

más años de servicio, debe fomentar la socialización en paz, la armonía laboral, a 

través de actividades grupales, reuniones sociales y actividades donde se 

desarrolle el trabajo en equipo, durante un fin de semana o días feriados.  
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 
 
Título: Clima organizacional y la carga laboral en los profesionales que brindan servicios de salud de atención primaria en el 
aeropuerto Jorge Chávez Lima - Perú 2022 

 
Autor: Javier Vilchez, Gianina Lizeth 
 
 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 
Problema general 

P: ¿Qué tipo de relación existe 

entre nivel del clima 

organizacional con el grado 

de presión laboral, la 

idoneidad de la carga horaria 

y de relaciones 

interpersonales, de los 

profesionales que brindan 

servicios de salud de 

atención primaria, en el 

aeropuerto Internacional 

Jorge Chávez Lima – Perú 

2022? 

 

Objetivo general 

OG. Determinar qué tipo de 

relación existe entre el nivel 

del clima organizacional con el 

nivel de la carga laboral según 

la percepción de los 

profesionales que brindan 

servicios de salud de atención 

primaria en el aeropuerto 

Internacional Jorge Chávez 

Lima – Perú 2022 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Hipótesis general 

HG: Los profesionales que 

brindan servicios de 

salud de atención 

primaria perciben que 

existe una relación 

directa entre el nivel del 

clima organizacional y el 

nivel de la carga laboral 

en el aeropuerto 

Internacional Jorge 

Chávez Lima – Perú 

2022 

 

Dimensión Indicadores Ítems 
Escala 
ordinal 

Niveles y 
Rangos 

Liderazgo 
 

Dirección 1,2,3,4 Totalmente 
Insatisfecho 
(1) 
  
Poco 
Insatisfecho 
(2) 
 
Ni 
Satisfecho, 
ni 
Insatisfecho 
(3) 
 
Poco 
Satisfecho 
(4)  
 
 

 
 
 
 
Insatisfactorio 
 
Poco 
satisfactorio 
 
Satisfactorio 

Estimulo de la excelencia 5,6,7,8 
Estimulo del trabajo en equipo 9,10,11,12 
Solución de conflicto 13,14,15,16 

Motivación Realización personal  17,18,19,20 
Reconocimiento de la 
aportación 

21,22,23,24 

Responsabilidad 25,26,27,28 
Adecuación de las condiciones 
de trabajo 

29,30,31,32 

Reciprocidad 

Aplicación del trabajo  33,34,35,36 
Cuidado del patrimonio 
institucional 

37,38,39,40 

Retribución  41,42,43,44 
Equidad 45,46,47,48 

 
 

Participación Compromiso por la 
productividad 49,50,51,52 

Compatibilidad de intereses 53,54,55,56 



 

 

 

Variable 1:  Clima organizacional  
 
Variable 2: Carga laboral  
 

Intercambio de información 
57,58,59,60 

 
 
Totalmente 
Satisfecho 
(5) 

Involucramiento en el cambio  

61,62,63,64 

Dimensión Indicadores Ítems 
Escala 
ordinal 

Niveles y 
Rangos 

Presión laboral  

Carga física 1,2,3,4,5,6,7,8
,9,10 

SI=1 
 
No=0 

 
 
 
Baja      
 
Media 
 
Alta    

Carga mental 11,12,13,14,1
5,16,17,18,19,
20 

Idoneidad de la 
carga horaria  

Ritmo de trabajo 21,22,23 

Programación 24,25 

Turnos 26,27 

Irritabilidad 28,29,30 

Relaciones 
interpersonales  

Funciones 
31,32,33 

Trabajo de equipo 
34,35,36 

Iniciativa 
37,38 

Asignación de 
tareas 39,40 

Problemas específicos 

P1: ¿Qué tipo de relación 

existe entre nivel del clima 

organizacional con el grado de 

presión laboral, la idoneidad 

de la carga horaria y de 

relaciones interpersonales, de 

los profesionales que brindan 

servicios de salud de atención 

primaria, en el aeropuerto 

Internacional Jorge Chávez 

Lima – Perú 2022? 

 

 

 

Objetivos específicos 

O1 Determinar qué tipo de 

relación existe entre nivel del 

clima organizacional con el 

grado de presión laboral, la 

idoneidad de la carga horaria y 

de relaciones interpersonales, 

de los profesionales que 

brindan servicios de salud de 

atención primaria, en el 

aeropuerto Internacional Jorge 

Chávez Lima – Perú 2022. 

 

 

Hipótesis específicas 

H1. Existe relación directa 

entre nivel del clima 

organizacional con el 

grado de presión laboral, 

la idoneidad de la carga 

horaria y de relaciones 

interpersonales, de los 

profesionales que 

brindan servicios de 

salud de atención 

primaria, en el 

aeropuerto Internacional 

Jorge Chávez Lima – 

Perú 2022 

 

 

 
 
 
 



 

 

Tipo y diseño de investigación Población y muestra Técnica e instrumentos Estadística a utilizar 

Tipo 

Aplicada 

 

Diseño 

Enfoque cuantitativo, no experimental, 

transversal 

 

 

Población 

La población de estudio fueron los profesionales 

que brindan servicios de salud de atención 

primaria en el aeropuerto Jorge Chávez que 

fueron un total de 45 individuos  

 

Muestra 

No se utilizó formula muestral porque se trabajó 

con toda la población 

 

 

 

Variable 1: Clima organizacional 

Técnicas: Encuesta  

Instrumentos: Cuestionario 

Variable 2: Carga laboral  

Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario 

 

Para analizar los datos se utilizó 

estadística descriptiva, tablas de 

frecuencia y para la determinación de 

la correlación, se utilizó Rho e 

Spearman.  

 

 



 

 

ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

 

VARIABLE 

 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL 

 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 

DIMENSIONES 

 

INDICADORES 

 

ESCALA 

DE   

MEDICIÓN 

 

 

 

 

Clima 

organizacional  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Definición Conceptual 

 

Es el modo por el cual el 

trabajador percibe su 

ambiente su aporte 

producción y satisfacción 

con base en el 

comportamiento, aptitudes y 

expectativas desarrolladas 

dentro de la organización 

 

 

Definición Operacional: 

 

Es la suma del puntaje del 

cuestionario de clima 

organizacional.  

Liderazgo 

Estimulo de la 

excelencia 

Estimulo del trabajo en 

equipo 

Solución de conflicto 

 

 

 

 

 

Ordinal 

Motivación  Realización personal  

Reconocimiento de la 

aportación 

Responsabilidad  

Adecuación de las 

condiciones de trabajo. 
Reciprocidad 

 

 

 

 

 

Aplicación del trabajo 

Cuidado del patrimonio 

institucional 

Retribución 

Equidad. 

 



 

 

 

Participación Compromiso por la 

productividad 

Compatibilidad de 

intereses 

Intercambio de 

información 

Involucramiento en el 
cambio 

 

 

Carga laboral 

 

Definición conceptual 

 

Agrupación de condiciones 

tanto físicas, emocionales y 

organizacionales donde el 

trabajador es sujeto a 

cumplir con sus actividades 

de acuerdo a sus funciones 

dentro de la organización. 

 

 

Definición operacional 

 

Es el puntaje obtenido a 

través del cuestionario de 

carga laboral 

Presión laboral 
Carga física 

Carga mental 

 

 

 

 

Ordinal Idoneidad de la 

carga horaria 

Ritmo de trabajo 

Programación 

Turnos 

Irritabilidad 

Relaciones 

interpersonales 

Funciones 

Trabajo de equipo 

Iniciativa 

Asignación de tareas 



 

 

ANEXO 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

CUESTIONARIO  
 
 

FECHA:  
Estimado Servidor (a): 
El presente tiene por finalidad evaluar el clima organizacional y carga laboral. 
El cuestionario será estrictamente anónimo, por ello debe responder de manera 
honesta 
Responder todas las preguntas  

 
INSTRUCCIONES: Marque con una “x” en el recuadro de cada una de las 
afirmaciones propuestas, según lo que usted percibe: 

 
Totalmente 
Insatisfecho 

Poco 
Insatisfecho 

Ni Satisfecho, ni 
Insatisfecho 

Poco 
Satisfecho 

Totalmente 
Satisfecho 

TI (1) PI (2) NSI (3) PS (4) TS (5) 

  

 
DIMENSIONES / INDICADORES/ITEMS 

¿Qué tan satisfecho percibe Ud. cada una de las siguientes 

situaciones? 

 

 
TI 

 

 
PI 

 

 
NS
I 

 

 
P
S 

 

 
T
S DIMENSION I: LIDERAZGO 

1.1. 1. Los Gerentes y jefes se preocupan por que entendamos bien nuestro 
trabajo 

     

2. El trabajo se distribuye en forma desorganizada.      

3. Existe conocimiento y claridad de las funciones que cada uno debe 
desempeñar. 

     

4. Los Gerentes y jefes no se preocupan por mejorar la calidad del trabajo.      

1.2 5. En el trabajo se preocupan por mantener informado y capacitado al 
personal, 
con información que facilite su trabajo y mejore la calidad del mismo. 

     

6. Los programas de capacitación y material bibliográfico son para todos 
los servidores. 

     

7. Son pocos los que se esfuerzan para cumplir con sus obligaciones.      

8. A los Gerentes y Jefes no les preocupa la calidad del trabajo.      

 
1.3 

9. Los Gerentes y Jefes no permiten que otra persona lo ayude a organizar 
el trabajo. 

     

10. Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo      



 

 

 11. Cuando uno tiene desconocimiento sobre un tema o no sabe 
cómo hacer algo, nadie 
le ayuda 

     

12. En la institución el trabajo solo lo hacen unos pocos.      

1.4 13. Cuando surge un problema, tratamos de solucionarlo en el 
menor tiempo posible. 

     

14. Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan 
algunos de mis compañeros no siempre son sinceros. 

     

15. Cuando tenemos un problema de índole laboral nadie se 
interesa en resolverlo, y lo 
dejamos pasar como si nada hasta que se olvida. 

     

16. Aquí todos los problemas se discuten de buena manera.      

 
DIMENSIÓN II: 
MOTIVACIÓN 

 

 
TI 

 

 
PI 

 

 
N
SI 

 

 
P
S 

 

 
TS 

2.1 17. El trabajo en mi área es complicado.      

18. Me siento satisfecho de pertenecer a la institución      

19. Existe libertad de acción para realizar las labores 
encomendadas. 

     

20. En la institución te sientes auto motivado para trabajar.      

2.2 21. Se premia a los servidores que realizan bien su trabajo.      

22. Los Gerentes y Jefes reconocen tu aporte en la gestión.      

23. En la institución   se reconoce lo valioso que es el talento 
humano para el 
cumplimiento de metas. 

     

24. La dedicación en la institución merece reconocimientos.      

2.3 25. Es importante para los servidores lograr una gestión de calidad.      
26. Los servidores no se sienten seguros del trabajo que tienen que 
hacer. 

     

27. En esta institución se busca que cada cual tome decisiones 
de cómo realizar su propio trabajo. 

     

28. Toda decisión que se toma es necesario consultarla con los 
Gerentes y Jefes antes de 
ponerla en práctica 

     

2.4 29. El ambiente laboral de este trabajo es tenso      

30. La infraestructura, mobiliario, equipos, materiales de oficina en 
esta institución son buenos. 

     

31. En esta institución se despide a los servidores con facilidad.      

32. Existe preocupación por mejorar la situación laboral de los 
servidores. 

     

 
DIMENSION III. 

RECIPROCIDAD 

 
TI 

 
PI 

 
N
SI 

 
P
S 

 
TS 

3.1 33. Los miembros de esta institución se esfuerzan por cumplir con 
los objetivos de la 

gestión. 

     



 

 

34. A los servidores les gusta hacerse cargo de sus funciones en la 
institución 

     

35. La mayoría cumple con su trabajo como mejor le parece.      

36. Existe preocupación por realizar un trabajo eficiente.      

3.2 37. Con frecuencia los compañeros hablan mal de la institución       

38. Los servidores se preocupan por el prestigio de la institución      

39. Tratamos con respeto a nuestros compañeros.      

40. En general, todos tratan con cuidado los bienes de la institución      

 
 3.3 41. Esta institución ofrece buenas oportunidades de superación 

profesional para todos. 
     

42. Los servidores que realizan una labor eficiente, son ascendidos 
a un mejor puesto de 
trabajo. 

     

43. Las oportunidades de progreso solo son para los Gerentes y 
Jefes. 

     

44. Los servidores con mejor desempeño laboral, merecen 
reconocimientos. 

     

3.4 45. Las normas disciplinarias se aplican arbitrariamente      

46. El desempeño de las funciones es correctamente evaluado      

47. No existe reconocimiento por realizar un buen trabajo.      

48. En esta institución ser promovidos significa poder enfrentar 
desafíos mayores. 

     

 DIMENSION IV. 
PARTICIPACION 

 
T
I 

 
PI 

 
NS
I 

 
P
S 

 
TS 

4.1 49. En la práctica, los miembros de la institución rara vez logran 
alcanzar sus objetivos. 

     

50. Cuando hay un reto para la institución, solo participan algunas 
áreas activamente en la solución. 

     

51. Cada servidor realiza sus labores, sin participar a los demás 
miembros. 

     

52. El espíritu de equipo en esta de la institución es bueno      

4.2. 53. Los objetivos de los servidores son congruentes con los objetivos 
de la institución. 

     

54. Lo importante es cumplir los objetivos de mi área de trabajo, lo 
demás no interesa. 

     

55. El poder de decisión está concentrado en los Gerentes y Jefes       

56. En la institución existen servidores que generan conflicto 
permanentemente. 

     

4.3. 57. Cuando se requiere información a un área, no es proporcionado 
a tiempo. 

     

58. Generalmente cuando se va a hacer algo en la institución, soy el 
último en 
enterarme. 

     

59. Periódicamente se generan conflictos por la circulación de      



 

 

rumores. 

60. Algunos compañeros dificultan el acceso a la información.      

4.4. 61. En esta institución existen grupos que se oponen al cambio de 
funcionarios. 

     

62. Las iniciativas de los trabajadores no reciben respaldo de los 
niveles superiores. 

     

63. Los cambios de área de trabajo se aceptan con facilidad.      

64. Los niveles superiores no propician cambios positivos para la 
institución 

     

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

CUESTIONARIO CARGA LABORAL 

 

Nº DIMENSIONES / ítems        

DIMENSIÓN: PRESIÓN LABORAL  TI PI NSI PS TS 

1 
Su trabajo le permite alternar las 
posiciones de pie y sentado. 

          

2 
Su jornada laboral le permite mantener 
la columna en posición recta. 

          

3 

En su trabajo, está obligado a mantener 
los brazos por encima del nivel de los 
hombros durante periodos prolongados. 

          

4 

En su trabajo es necesario mantenerse 
caminando durante periodos 
prolongados 

          

5 
Su trabajo le obliga a levantar o 
desplazar cargas pesadas. 

          

6 
Los pesos que deben manipularse son 
inferiores a 25 kg. 

          

7 

El entorno físico de la institución facilita 
el esfuerzo físico que debe realizarse 
durante la jornada laboral. 

          

8 

En su trabajo se ha capacitado al 
personal sobre la correcta manipulación 
de cargas. 

          

9 

El nivel de atención requerido para la 
ejecución de actividades y 
procedimientos es elevado 

          

10 
Su trabajo le permite realizar alguna 
pausa. 

          

11 
En su trabajo tiene que hacer más de 
una tarea a la vez. 

          

12 

Se puede cometer algún error sin que 
incida de forma crítica sobre 
instalaciones o personas. 

          

13 
El cansancio que le produce su trabajo 
es elevado. 

          

14 
La cantidad de información con la que 
trabaja es excesiva. 

          

15 
La información que recibe es de fácil 
entendimiento. 

          

16 
En su trabajo se evita la memorización 
excesiva de datos. 

          

17 

Existe en el hospital una política para 
limitar la programación continua de 
guardias. 

          



 

 

18 
Su trabajo le permite alternar las 
posiciones de pie y sentado. 

          

19 
Su jornada laboral le permite mantener 
la columna en posición recta. 

          

20 

En su trabajo, está obligado a mantener 
los brazos por encima del nivel de los 
hombros durante periodos prolongados. 

          

  
DIMENSIÓN: IDONEIDAD DE LA CARGA 
HORARIA 

          

21 
En su trabajo se cumple con limitar la 
programación continua de guardias 

          

22 Su ritmo de trabajo es rápido.           

23 
Le es difícil seguir el ritmo de trabajo 
impuesto. 

          

24 
Su ritmo de trabajo viene determinado 
por la cantidad de pacientes 

          

25 
Su ritmo de trabajo es fácilmente 
alcanzable por un trabajador nuevo 

          

26 
Conoce los procesos y equipos usados 
en su trabajo 

          

27 
Su trabajo suele realizarse sin 
interrupciones. 

          

28 
Su programación de trabajo (su horario) 
se le comunica con anticipación 

          

29 

Se tiene en cuenta su opinión al 
momento de realizar su programación de 
turnos 

          

30 
Las tareas que realiza hacen que se 
siente irritado o inseguro. 

          

  
DIMENSIÓN RELACIONES 

INTERPERSONALES  
          

31 
Conoce la totalidad de funciones que 
debe realizar. 

          

32 
Conoce para qué sirve su trabajo en el 
conjunto final. 

          

33 
Se le capacita está en relación con el 
trabajo que realiza. 

          

34 
Se le permite tomar la iniciativa en la 
resolución de incidencias. 

          

35 
Se le permite elegir sus propios métodos 
para organizar su trabajo 

          

36 
Se carece de una definición exacta de 
las funciones que debe realizar. 

          

37 
Las órdenes de trabajo que recibe están 
claramente definidas 

          



 

 

38 
Para la asignación de tareas se tiene en 
cuenta su opinión. 

          

39 

En la institución, la comunicación es una 
herramienta efectiva para resolver 
dificultades individuales. 

          

40 

En la institución, la comunicación es una 
herramienta efectiva para resolver 
conflictos en forma colectiva 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

ANEXO 4 

FICHAS TÉCNICAS DE LOS INSTRUMENTOS 

 

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

 
 

Ficha técnica de la variable: clima organizacional 

Nombre:                 Cuestionario clima organizacional 

Autores:                 Organización Panamericana de la Salud 

Año:                 2006 

Adaptación:      Robles A (2017). 

Administración:      Individual y colectiva.  

Aplicación:      Jóvenes y adultos 

Número de ítems:    64 ítems 

Tiempo:                 10 a 15 minutos aproximadamente.  

Dimensiones:       4 dimensiones  

Consigna de aplicación 

Se aplico al personal, indicándoles que respondan de la manera más 

sincera posible, como actuarían ante cada situación que se presenta en 

el cuestionario y explicándoles que no existe una respuesta correcta o 

incorrecta. Todas sus preguntas fueron estrictamente anónimas.  

Calificación del instrumento  

Presenta alternativas tipo Likert: totalmente satisfecho, poco satisfecho, ni 

satisfecho ni insatisfecho, poco insatisfecho, totalmente insatisfecho (5-1). 

Con un valor final: Insatisfactorio Poco satisfactorio, Satisfactorio 

Propiedades psicométricas del piloto 

Se determinó un alfa de Crobanch de 0.821 considerado una alta 

confiabilidad. De igual manera a través de la prueba de validez de Kaiser-

Meyer-Olkin con adecuación de muestreo 0.412, chi2= 546,263, gl 231, 

p=,000 presentaron resultados aprobatorios., evidenciándose así 

correlaciones pequeñas entre ítems y correlaciones parciales elevadas 

(Jackson, 2003).  



 

 

 

 FICHA TÉCNICA DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE 

CARGA LABORAL  

 
Cuestionario sobre: carga laboral    

Ficha técnica de la variable: carga laboral 

Nombre:                 Cuestionario sobre carga laboral  

Autores:                 Nieto M  

Año:                 2019 

Adaptación:      Sanchez R (2020). 

Administración:      Individual y colectiva.  

Aplicación:      Jóvenes y adultos 

Número de ítems:    40 ítems 

Tiempo:                 10 a 15 minutos aproximadamente.  

Dimensiones:       3 dimensiones  

 

Consigna de aplicación 

Se aplico al personal, indicándoles que respondan de la manera más 

sincera posible, como actuarían ante cada situación que se presenta en 

el cuestionario y explicándoles que no existe una respuesta correcta o 

incorrecta. Todas sus preguntas fueron estrictamente anónimas.  

 

Calificación del instrumento  

Presenta alternativas dicotómicas: SI, NO, mediante esta calificación se 

tendrá un valor final de carga laboral baja, media, alta.  

Propiedades psicométricas del piloto 

Se determinó un alfa Cronbach de 0.904 representando una alta 

confiabilidad. De igual manera a través de la prueba de validez de Kaiser-

Meyer-Olkin con adecuación de muestreo 0.452, chi2= 560,322, gl 216, 

p=,000 presentaron resultados aprobatorios. 

 

 
 
 



 

 

ANEXO 5  

ESTADÍSTICO DE CONFIABILIDAD Y NORMALIDAD 

 
 

Prueba de normalidad clima organizacional y carga laboral 
 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 1, se observa a través de la prueba de normalidad de Shapiro Wilk 

que las variables presentaban distribución fuera de la normalidad. 

 

 
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

 
Prueba piloto 

 

Prueba piloto Cuestionario clima organizacional  
 
 
 
 
 
 

        

Con un alfa de Cronbach de 0.821 el 

instrumento tiene una alta confiabilidad 

 

 

Prueba de KMO y Bartlett 
 

Variables Shapiro-Wilk 

 Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional ,761 45 ,000 

Carga laboral ,748 45 ,001 

Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach                                         ,821 

N de elementos 64 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 
adecuación de muestreo 

 ,412 

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-
cuadrado 

546,263 



 

 

 
 
 
 
 

 
Con las evidencias de validez Kaiser-Meyer-Olkin de 

adecuación de muestreo ,412, chi2= 546,263, gl 231, 

p=,000 presentaron resultados aprobatorios. 

 
 

 
 

PRUEBA PILOTO CUESTIONARIO CARGA LABORAL 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Con un alfa de Cronbach de 0.904 el 
instrumento tiene una alta confiabilidad 

 
 

Prueba de KMO y Bartlett 
 
 
 
 
 
 

 

Con las evidencias de validez Kaiser-Meyer-Olkin de 

adecuación de muestreo ,452, chi2= 560,322, gl 216, 

p=,000 presentaron resultados aprobatorios. 

 
 
 
 
 

gl 231 

p ,000 

Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach ,904 

N de elementos 40 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 
adecuación de muestreo 

 ,0.452 

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-
cuadrado 

560,322 

gl 216 

p ,000 



 

 

ANEXO 6 
 FORMATOS DE VALIDACIÓN 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN: LIDERAZGO Si No Si No Si No  

1 Los Gerentes y jefes se 
preocupan por que entendamos 
bien nuestro trabajo 

X  X  X   

2 El trabajo se distribuye en forma 
desorganizada. 

X  X  X   

3  Existe conocimiento y claridad 
de las funciones que cada uno 
debe desempeñar. 

X  X  X   

4 Los Gerentes y jefes no se 
preocupan por mejorar la calidad 
del trabajo. 

X  X  X   

5 En el trabajo se preocupan por 
mantener informado y 
capacitado al personal, con 
información que facilite su 
trabajo y mejore la calidad del 
mismo. 

X  X  X   

6 
 

Los programas de capacitación y 
material bibliográfico son para 
todos los servidores. 

X  X  X   

7 Son pocos los que se esfuerzan 
para cumplir con sus 
obligaciones. 

X  X  X   

8 A los Gerentes y jefes no les 
preocupa la calidad del trabajo. 

X  X  X   

9 Los Gerentes y jefes no permiten 
que otra persona lo ayude a 
organizar el trabajo. 
Generalmente, todos aportamos 
ideas para mejorar nuestro 
trabajo 

X  X  X   

10 Generalmente, todos aportamos 
ideas para mejorar nuestro 
trabajo 

X  X  X   

11 Cuando uno tiene 
desconocimiento sobre un tema 
o no sabe cómo hacer algo, 
nadie le ayuda 

X  X  X   

12 En la institución el trabajo solo lo 
hacen unos pocos. 

X  X  X   

13 Cuando surge un problema, 
tratamos de solucionarlo en el 
menor tiempo posible. 

X  X  X   

14 Cuando analizamos un 

problema las posiciones que 

X  X  X   



 

 

adoptan algunos de mis 

compañeros no siempre son 

sinceros. 
15 Cuando tenemos un problema 

de índole laboral nadie se 
interesa en resolverlo, y lo 
dejamos pasar como si nada 
hasta que se olvida. 

X  X  X   

16 Aquí todos los problemas se 
discuten de buena manera. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN MOTIVACIÓN Si No Si No Si No  

17 El trabajo en mi área es 
complicado. 

X  X  X   

18 Me siento satisfecho de 
pertenecer a la institución 

X  X  X   

19 Existe libertad de acción para 
realizar las labores 
encomendadas. 

X  X  X   

20 En la institución te sientes auto 
motivado para trabajar. 

X  X  X   

21 Se premia a los servidores que 
realizan bien su trabajo. 

X  X  X   

22 Los Gerentes y jefes reconocen 
tu aporte en la gestión. 

X  X  X   

23 En la institución   se reconoce lo 
valioso que es el talento humano 
para el cumplimiento de metas. 

X  X  X   

24 La dedicación en la institución 
merece reconocimientos. 

X  X  X   

25 Es importante para los 
servidores lograr una gestión de 
calidad. 

X  X  X   

26 Los servidores no se sienten 
seguros del trabajo que tienen 
que hacer. 

X  X  X   

27 En esta institución se busca que 

cada cual tome decisiones de 

cómo realizar su propio trabajo. 

X  X  X   

28 Toda decisión que se toma es 
necesario consultarla con los 
Gerentes y jefes antes de 
ponerla en práctica 

X  X  X   

29 El ambiente laboral de este 
trabajo es tenso 

X  X  X   

30 La infraestructura, mobiliario, 
equipos, materiales de oficina 
en esta institución son buenos. 

X  X  X   

31 En esta institución se despide a 
los servidores con facilidad. 

X  X  X   

32 Existe preocupación por mejorar 
la situación laboral de los 
servidores. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN Si No Si No Si No  



 

 

RECIPROCIDAD 
33 Los miembros de esta institución 

se esfuerzan por cumplir con los 
objetivos de la gestión. 

X  X  X   

34 A los servidores les gusta 
hacerse cargo de sus funciones 
en la institución 

X  X  X   

35 La mayoría cumple con su 
trabajo como mejor le parece. 

X  X  X   

36 Existe preocupación por realizar 
un trabajo eficiente. 

X  X  X   

37 Con frecuencia los compañeros 
hablan mal de la institución  

X  X  X   

38 Los servidores se preocupan por 
el prestigio de la institución 

X  X  X   

39 Tratamos con respeto a nuestros 
compañeros. 

X  X  X   

40 En general, todos tratan con 
cuidado los bienes de la 
institución 

X  X  X   

41 Esta institución ofrece buenas 

oportunidades de superación 

profesional para todos. 

X  X  X   

42 Los servidores que realizan una 
labor eficiente, son ascendidos a 
un mejor puesto de trabajo. 

X  X  X   

43 Las oportunidades de progreso 
solo son para los Gerentes y 
jefes. 

X  X  X   

44 Los servidores con mejor 
desempeño laboral, merecen 
reconocimientos. 

X  X  X   

45 Las normas disciplinarias se 
aplican arbitrariamente 

X  X  X   

46 El desempeño de las funciones 
es correctamente evaluado 

X  X  X   

47 No existe reconocimiento por 
realizar un buen trabajo. 

X  X  X   

48 En esta institución ser 

promovidos significa poder 

enfrentar desafíos mayores. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 

PARTICIPACIÓN 

Si No Si No Si No  

49 En la práctica, los miembros de 
la institución rara vez logran 
alcanzar sus objetivos. 

X  X  X   

50 Cuando hay un reto para la 

institución, solo participan 

algunas áreas activamente en la 

solución. 

X  X  X   

51 Cada servidor realiza sus 
labores, sin participar a los 

X  X  X   



 

 

demás miembros. 
52 El espíritu de equipo en esta de 

la institución es bueno 

X  X  X   

53 Los objetivos de los servidores 
son congruentes con los 
objetivos de la institución. 

X  X  X   

54 Lo importante es cumplir los 
objetivos de mi área de trabajo, 
lo demás no interesa. 

X  X  X   

55 El poder de decisión está 
concentrado en los Gerentes y 
Jefes  

X  X  X   

56 En la institución existen 
servidores que generan conflicto 
permanentemente. 

X  X  X   

57 Cuando se requiere información 
a un área, no es proporcionado 
a tiempo. 

X  X  X   

58 Generalmente cuando se va a 
hacer algo en la institución, soy 
el último en enterarme. 

X  X  X   

59 Periódicamente se generan 
conflictos por la circulación de 
rumores. 

X  X  X   

60 Algunos compañeros dificultan 
el acceso a la información. 

X  X  X   

61 En esta institución existen 
grupos que se oponen al cambio 
de funcionarios. 

X  X  X   

62 Las iniciativas de los 
trabajadores no reciben respaldo 
de los niveles superiores. 

X  X  X   

63 Los cambios de área de trabajo 
se aceptan con facilidad. 

X  X  X   

64 Los niveles superiores no 
propician cambios positivos para 
la institución 

X  X  X   

 

Observaciones: Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [X]             Aplicable después de corregir [   ]           

No aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador: MG.  MARIA ESTHER ARCOS SALAZAR.    DNI:29562698  

Especialidad del validador: Metodóloga.  Lima,16 de noviembre de 2022.                                                                                                                                
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado.  
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión 
específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, 
exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes 
para medir la dimensión. 
 
 

 



 

 

 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CARGA 
LABORAL 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN: PRESIÓN 
LABORAL  

Si No Si No Si No  

1 Su trabajo le permite alternar 
las posiciones de pie y 
sentado. 

x  x  x   

2 Su jornada laboral le permite 

mantener la columna en 

posición recta. 

x  x  x   

3 En su trabajo, está obligado a 

mantener los brazos por 

encima del nivel de los 

hombros durante periodos 

prolongados. 

x  x  x   

4 En su trabajo es necesario 

mantenerse caminando 

durante periodos 

prolongados 

x  x  x   

5 Su trabajo le obliga a 

levantar o desplazar cargas 

pesadas. 

x  x  x   

6 Los pesos que deben 
manipularse son inferiores a 
25 kg. 

x  x  x   

7 El entorno físico de la institución 

facilita el esfuerzo físico que 

debe realizarse durante la 

jornada laboral. 

x  x  x   

8 En su trabajo se ha 

capacitado al personal 

sobre la correcta 

manipulación de cargas. 

x  x  x   

9 El nivel de atención 

requerido para la ejecución 

de actividades y 

procedimientos es elevado 

x  x  x   

10 Su trabajo le permite realizar 
alguna pausa. 

x  x  x   

11 En su trabajo tiene que 
hacer más de una tarea a la 
vez. 

Si No Si No Si No  

12 Se puede cometer algún 

error sin que incida de 

forma crítica sobre 

instalaciones o personas. 

x  x  x   



 

 

13 El cansancio que le produce 
su trabajo es elevado. 

x  x  x   

14 La cantidad de información 
con la que trabaja es 
excesiva. 

x  x  x   

15 La información que recibe es 
de fácil entendimiento. 

x  x  x   

16 En su trabajo se evita la 
memorización excesiva de 
datos. 

x  x  x   

17 Existe en el hospital una 

política para limitar la 

programación continua de 

guardias. 

x  x  x   

18 Su trabajo le permite alternar 
las posiciones de pie y 
sentado. 

x  x  x   

19 Su jornada laboral le permite 

mantener la columna en 

posición recta. 

x  x  x   

20 En su trabajo, está obligado a 

mantener los brazos por 

encima del nivel de los 

hombros durante periodos 

prolongados. 

x  x  x   

 DIMENSIÓN: IDONEIDAD 

DE LA CARGA HORARIA 

Si No Si No Si No  

21 En su trabajo se cumple con 
limitar la programación 
continua de guardias 

x  x  x   

22 Su ritmo de trabajo es rápido. x  x  x   

23 Le es difícil seguir el ritmo de 
trabajo impuesto. 

x  x  x   

24 Su ritmo de trabajo viene 
determinado por la cantidad 
de pacientes 

x  x  x   

25 Su ritmo de trabajo es 
fácilmente alcanzable por un 
trabajador nuevo 

X  X  X   

26 Conoce los procesos y 
equipos usados en su trabajo 

x  x  x   

27 Su trabajo suele realizarse sin 
interrupciones. 

x  x  x   

28 Su programación de trabajo 
(su horario) se le comunica 
con anticipación 

x  x  x   

29 Se tiene en cuenta su opinión 
al momento de realizar su 
programación de turnos 

x  x  x   

30 Las tareas que realiza hacen 
que se siente irritado o 
inseguro. 

x  x  x   
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 DIMENSIÓN RELACIONES 
INTERPERSONALES  

Si No Si No Si No  

31 Conoce la totalidad de 
funciones que debe realizar. 

x  x  x   

32 Conoce para qué sirve su 
trabajo en el conjunto final. 

x  x  x   

33 Se le capacita está en 
relación con el trabajo que 
realiza. 

x  x  x   

34 Se le permite tomar la 
iniciativa en la resolución de 
incidencias. 

x  x  x   

35 Se le permite elegir sus 
propios métodos para 
organizar su trabajo 

x  x  x   

36 Se carece de una definición 
exacta de las funciones que 
debe realizar. 

x  x  x   

37 Las órdenes de trabajo que 
recibe están claramente 
definidas 

x  x  x   

38 Para la asignación de tareas 
se tiene en cuenta su opinión. 

x  x  x   

39 En la institución, la 
comunicación es una 
herramienta efectiva para 
resolver dificultades 
individuales. 

x  x  x   

40 En la institución, la 
comunicación es una 
herramienta efectiva para 
resolver conflictos en forma 
colectiva 

x  x  x   

 

Observaciones:  

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [X]             Aplicable después de corregir [   ]           No 

aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador: MG.  MARIA ESTHER ARCOS SALAZAR.  DNI:29562698  

Especialidad del validador: Metodóloga. 
 

 

                                                                                                                           Lima,16 de noviembre de 2022 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado.  
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo. 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo. 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 

 

 

 

 

 



 

 

 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 
CLIMA ORGANIZACIONAL 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN: LIDERAZGO Si No Si No Si No  

1 Los Gerentes y jefes se 
preocupan por que entendamos 
bien nuestro trabajo 

X  X  X   

2 El trabajo se distribuye en forma 
desorganizada. 

X  X  X   

3  Existe conocimiento y claridad 
de las funciones que cada uno 
debe desempeñar. 

X  X  X   

4 Los Gerentes y jefes no se 
preocupan por mejorar la calidad 
del trabajo. 

X  X  X   

5 En el trabajo se preocupan por 
mantener informado y 
capacitado al personal, con 
información que facilite su 
trabajo y mejore la calidad del 
mismo. 

X  X  X   

6 
 

Los programas de capacitación y 
material bibliográfico son para 
todos los servidores. 

X  X  X   

7 Son pocos los que se esfuerzan 
para cumplir con sus 
obligaciones. 

X  X  X   

8 A los Gerentes y jefes no les 
preocupa la calidad del trabajo. 

X  X  X   

9 Los Gerentes y jefes no permiten 
que otra persona lo ayude a 
organizar el trabajo. 
Generalmente, todos aportamos 
ideas para mejorar nuestro 
trabajo 

X  X  X   

10 Generalmente, todos aportamos 
ideas para mejorar nuestro 
trabajo 

X  X  X   

11 Cuando uno tiene 
desconocimiento sobre un tema 
o no sabe cómo hacer algo, 
nadie le ayuda 

X  X  X   

12 En la institución el trabajo solo lo 
hacen unos pocos. 

X  X  X   

13 Cuando surge un problema, 
tratamos de solucionarlo en el 
menor tiempo posible. 

X  X  X   

14 Cuando analizamos un 

problema las posiciones que 

adoptan algunos de mis 

compañeros no siempre son 

X  X  X   



 

 

sinceros. 
15 Cuando tenemos un problema 

de índole laboral nadie se 
interesa en resolverlo, y lo 
dejamos pasar como si nada 
hasta que se olvida. 

X  X  X   

16 Aquí todos los problemas se 
discuten de buena manera. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN MOTIVACIÓN Si No Si No Si No  

17 El trabajo en mi área es 
complicado. 

X  X  X   

18 Me siento satisfecho de 
pertenecer a la institución 

X  X  X   

19 Existe libertad de acción para 
realizar las labores 
encomendadas. 

X  X  X   

20 En la institución te sientes auto 
motivado para trabajar. 

X  X  X   

21 Se premia a los servidores que 
realizan bien su trabajo. 

X  X  X   

22 Los Gerentes y jefes reconocen 
tu aporte en la gestión. 

X  X  X   

23 En la institución   se reconoce lo 
valioso que es el talento humano 
para el cumplimiento de metas. 

X  X  X   

24 La dedicación en la institución 
merece reconocimientos. 

X  X  X   

25 Es importante para los 
servidores lograr una gestión de 
calidad. 

X  X  X   

26 Los servidores no se sienten 
seguros del trabajo que tienen 
que hacer. 

X  X  X   

27 En esta institución se busca que 

cada cual tome decisiones de 

cómo realizar su propio trabajo. 

X  X  X   

28 Toda decisión que se toma es 
necesario consultarla con los 
Gerentes y jefes antes de 
ponerla en práctica 

X  X  X   

29 El ambiente laboral de este 
trabajo es tenso 

X  X  X   

30 La infraestructura, mobiliario, 
equipos, materiales de oficina 
en esta institución son buenos. 

X  X  X   

31 En esta institución se despide a 
los servidores con facilidad. 

X  X  X   

32 Existe preocupación por mejorar 
la situación laboral de los 
servidores. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 

RECIPROCIDAD 

Si No Si No Si No  

33 Los miembros de esta institución X  X  X   



 

 

se esfuerzan por cumplir con los 
objetivos de la gestión. 

34 A los servidores les gusta 
hacerse cargo de sus funciones 
en la institución 

X  X  X   

35 La mayoría cumple con su 
trabajo como mejor le parece. 

X  X  X   

36 Existe preocupación por realizar 
un trabajo eficiente. 

X  X  X   

37 Con frecuencia los compañeros 
hablan mal de la institución  

X  X  X   

38 Los servidores se preocupan por 
el prestigio de la institución 

X  X  X   

39 Tratamos con respeto a nuestros 
compañeros. 

X  X  X   

40 En general, todos tratan con 
cuidado los bienes de la 
institución 

X  X  X   

41 Esta institución ofrece buenas 

oportunidades de superación 

profesional para todos. 

X  X  X   

42 Los servidores que realizan una 
labor eficiente, son ascendidos a 
un mejor puesto de trabajo. 

X  X  X   

43 Las oportunidades de progreso 
solo son para los Gerentes y 
jefes. 

X  X  X   

44 Los servidores con mejor 
desempeño laboral, merecen 
reconocimientos. 

X  X  X   

45 Las normas disciplinarias se 
aplican arbitrariamente 

X  X  X   

46 El desempeño de las funciones 
es correctamente evaluado 

X  X  X   

47 No existe reconocimiento por 
realizar un buen trabajo. 

X  X  X   

48 En esta institución ser 

promovidos significa poder 

enfrentar desafíos mayores. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 

PARTICIPACIÓN 

Si No Si No Si No  

49 En la práctica, los miembros de 
la institución rara vez logran 
alcanzar sus objetivos. 

X  X  X   

50 Cuando hay un reto para la 

institución, solo participan 

algunas áreas activamente en la 

solución. 

X  X  X   

51 Cada servidor realiza sus 
labores, sin participar a los 
demás miembros. 

X  X  X   

52 El espíritu de equipo en esta de X  X  X   
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la institución es bueno 
53 Los objetivos de los servidores 

son congruentes con los 
objetivos de la institución. 

X  X  X   

54 Lo importante es cumplir los 
objetivos de mi área de trabajo, 
lo demás no interesa. 

X  X  X   

55 El poder de decisión está 
concentrado en los Gerentes y 
Jefes  

X  X  X   

56 En la institución existen 
servidores que generan conflicto 
permanentemente. 

X  X  X   

57 Cuando se requiere información 
a un área, no es proporcionado 
a tiempo. 

X  X  X   

58 Generalmente cuando se va a 
hacer algo en la institución, soy 
el último en enterarme. 

X  X  X   

59 Periódicamente se generan 
conflictos por la circulación de 
rumores. 

X  X  X   

60 Algunos compañeros dificultan 
el acceso a la información. 

X  X  X   

61 En esta institución existen 
grupos que se oponen al cambio 
de funcionarios. 

X  X  X   

62 Las iniciativas de los 
trabajadores no reciben respaldo 
de los niveles superiores. 

X  X  X   

63 Los cambios de área de trabajo 
se aceptan con facilidad. 

X  X  X   

64 Los niveles superiores no 
propician cambios positivos para 
la institución 

X  X  X   

 

Observaciones:  

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [X]             Aplicable después de corregir [   ]           No 

aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador: MG. STEFANIA JAVIER VILCHEZ    DNI:74580857  

Especialidad del validador: Metodóloga. 
 

 

                                                                                                                          Lima,16 de noviembre de 2022 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado.  
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión 

 

 

 
 



 

 

 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CARGA 
LABORAL 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN: PRESIÓN 
LABORAL  

Si No Si No Si No  

1 Su trabajo le permite alternar 
las posiciones de pie y 
sentado. 

x  x  x   

2 Su jornada laboral le permite 

mantener la columna en 

posición recta. 

x  x  x   

3 En su trabajo, está obligado a 

mantener los brazos por 

encima del nivel de los 

hombros durante periodos 

prolongados. 

x  x  x   

4 En su trabajo es necesario 

mantenerse caminando 

durante periodos 

prolongados 

x  x  x   

5 Su trabajo le obliga a 

levantar o desplazar cargas 

pesadas. 

x  x  x   

6 Los pesos que deben 
manipularse son inferiores a 
25 kg. 

x  x  x   

7 El entorno físico de la institución 

facilita el esfuerzo físico que 

debe realizarse durante la 

jornada laboral. 

x  x  x   

8 En su trabajo se ha 

capacitado al personal 

sobre la correcta 

manipulación de cargas. 

x  x  x   

9 El nivel de atención 

requerido para la ejecución 

de actividades y 

procedimientos es elevado 

x  x  x   

10 Su trabajo le permite realizar 
alguna pausa. 

x  x  x   

11 En su trabajo tiene que 
hacer más de una tarea a la 
vez. 

Si No Si No Si No  

12 Se puede cometer algún 

error sin que incida de 

forma crítica sobre 

instalaciones o personas. 

x  x  x   

13 El cansancio que le produce 
su trabajo es elevado. 

x  x  x   



 

 

14 La cantidad de información 
con la que trabaja es 
excesiva. 

x  x  x   

15 La información que recibe es 
de fácil entendimiento. 

x  x  x   

16 En su trabajo se evita la 
memorización excesiva de 
datos. 

x  x  x   

17 Existe en el hospital una 

política para limitar la 

programación continua de 

guardias. 

x  x  x   

18 Su trabajo le permite alternar 
las posiciones de pie y 
sentado. 

x  x  x   

19 Su jornada laboral le permite 

mantener la columna en 

posición recta. 

x  x  x   

20 En su trabajo, está obligado a 

mantener los brazos por 

encima del nivel de los 

hombros durante periodos 

prolongados. 

x  x  x   

 DIMENSIÓN: IDONEIDAD 

DE LA CARGA HORARIA 

Si No Si No Si No  

21 En su trabajo se cumple con 
limitar la programación 
continua de guardias 

x  x  x   

22 Su ritmo de trabajo es rápido. x  x  x   

23 Le es difícil seguir el ritmo de 
trabajo impuesto. 

x  x  x   

24 Su ritmo de trabajo viene 
determinado por la cantidad 
de pacientes 

x  x  x   

25 Su ritmo de trabajo es 
fácilmente alcanzable por un 
trabajador nuevo 

X  X  X   

26 Conoce los procesos y 
equipos usados en su trabajo 

x  x  x   

27 Su trabajo suele realizarse sin 
interrupciones. 

x  x  x   

28 Su programación de trabajo 
(su horario) se le comunica 
con anticipación 

x  x  x   

29 Se tiene en cuenta su opinión 
al momento de realizar su 
programación de turnos 

x  x  x   

30 Las tareas que realiza hacen 
que se siente irritado o 
inseguro. 

x  x  x   

 DIMENSIÓN RELACIONES 
INTERPERSONALES  

Si No Si No Si No  
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31 Conoce la totalidad de 
funciones que debe realizar. 

x  x  x   

32 Conoce para qué sirve su 
trabajo en el conjunto final. 

x  x  x   

33 Se le capacita está en 
relación con el trabajo que 
realiza. 

x  x  x   

34 Se le permite tomar la 
iniciativa en la resolución de 
incidencias. 

x  x  x   

35 Se le permite elegir sus 
propios métodos para 
organizar su trabajo 

x  x  x   

36 Se carece de una definición 
exacta de las funciones que 
debe realizar. 

x  x  x   

37 Las órdenes de trabajo que 
recibe están claramente 
definidas 

x  x  x   

38 Para la asignación de tareas 
se tiene en cuenta su opinión. 

x  x  x   

39 En la institución, la 
comunicación es una 
herramienta efectiva para 
resolver dificultades 
individuales. 

x  x  x   

40 En la institución, la 
comunicación es una 
herramienta efectiva para 
resolver conflictos en forma 
colectiva 

x  x  x   

 

Observaciones:  

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [X]             Aplicable después de corregir [   ]           No 

aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador: MG. STEFANIA JAVIER VILCHEZ    DNI:74580857  

Especialidad del validador: Metodóloga. 
 

 

                                                                                                                           Lima,16 de noviembre de 2022 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado.  
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo. 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo. 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 

 

 

 

 
 
 

 
 



 

 

  

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN: LIDERAZGO Si No Si No Si No  

1 Los Gerentes y jefes se 
preocupan por que entendamos 
bien nuestro trabajo 

X  X  X   

2 El trabajo se distribuye en forma 
desorganizada. 

X  X  X   

3  Existe conocimiento y claridad 
de las funciones que cada uno 
debe desempeñar. 

X  X  X   

4 Los Gerentes y jefes no se 
preocupan por mejorar la calidad 
del trabajo. 

X  X  X   

5 En el trabajo se preocupan por 
mantener informado y 
capacitado al personal, con 
información que facilite su 
trabajo y mejore la calidad del 
mismo. 

X  X  X   

6 
 

Los programas de capacitación y 
material bibliográfico son para 
todos los servidores. 

X  X  X   

7 Son pocos los que se esfuerzan 
para cumplir con sus 
obligaciones. 

X  X  X   

8 A los Gerentes y jefes no les 
preocupa la calidad del trabajo. 

X  X  X   

9 Los Gerentes y jefes no permiten 
que otra persona lo ayude a 
organizar el trabajo. 
Generalmente, todos aportamos 
ideas para mejorar nuestro 
trabajo 

X  X  X   

10 Generalmente, todos aportamos 
ideas para mejorar nuestro 
trabajo 

X  X  X   

11 Cuando uno tiene 
desconocimiento sobre un tema 
o no sabe cómo hacer algo, 
nadie le ayuda 

X  X  X   

12 En la institución el trabajo solo lo 
hacen unos pocos. 

X  X  X   

13 Cuando surge un problema, 
tratamos de solucionarlo en el 
menor tiempo posible. 

X  X  X   

14 Cuando analizamos un 

problema las posiciones que 

adoptan algunos de mis 

compañeros no siempre son 

X  X  X   



 

 

sinceros. 
15 Cuando tenemos un problema 

de índole laboral nadie se 
interesa en resolverlo, y lo 
dejamos pasar como si nada 
hasta que se olvida. 

X  X  X   

16 Aquí todos los problemas se 
discuten de buena manera. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN MOTIVACIÓN Si No Si No Si No  

17 El trabajo en mi área es 
complicado. 

X  X  X   

18 Me siento satisfecho de 
pertenecer a la institución 

X  X  X   

19 Existe libertad de acción para 
realizar las labores 
encomendadas. 

X  X  X   

20 En la institución te sientes auto 
motivado para trabajar. 

X  X  X   

21 Se premia a los servidores que 
realizan bien su trabajo. 

X  X  X   

22 Los Gerentes y jefes reconocen 
tu aporte en la gestión. 

X  X  X   

23 En la institución   se reconoce lo 
valioso que es el talento humano 
para el cumplimiento de metas. 

X  X  X   

24 La dedicación en la institución 
merece reconocimientos. 

X  X  X   

25 Es importante para los 
servidores lograr una gestión de 
calidad. 

X  X  X   

26 Los servidores no se sienten 
seguros del trabajo que tienen 
que hacer. 

X  X  X   

27 En esta institución se busca que 

cada cual tome decisiones de 

cómo realizar su propio trabajo. 

X  X  X   

28 Toda decisión que se toma es 
necesario consultarla con los 
Gerentes y jefes antes de 
ponerla en práctica 

X  X  X   

29 El ambiente laboral de este 
trabajo es tenso 

X  X  X   

30 La infraestructura, mobiliario, 
equipos, materiales de oficina 
en esta institución son buenos. 

X  X  X   

31 En esta institución se despide a 
los servidores con facilidad. 

X  X  X   

32 Existe preocupación por mejorar 
la situación laboral de los 
servidores. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 

RECIPROCIDAD 

Si No Si No Si No  

33 Los miembros de esta institución X  X  X   



 

 

se esfuerzan por cumplir con los 
objetivos de la gestión. 

34 A los servidores les gusta 
hacerse cargo de sus funciones 
en la institución 

X  X  X   

35 La mayoría cumple con su 
trabajo como mejor le parece. 

X  X  X   

36 Existe preocupación por realizar 
un trabajo eficiente. 

X  X  X   

37 Con frecuencia los compañeros 
hablan mal de la institución  

X  X  X   

38 Los servidores se preocupan por 
el prestigio de la institución 

X  X  X   

39 Tratamos con respeto a nuestros 
compañeros. 

X  X  X   

40 En general, todos tratan con 
cuidado los bienes de la 
institución 

X  X  X   

41 Esta institución ofrece buenas 

oportunidades de superación 

profesional para todos. 

X  X  X   

42 Los servidores que realizan una 
labor eficiente, son ascendidos a 
un mejor puesto de trabajo. 

X  X  X   

43 Las oportunidades de progreso 
solo son para los Gerentes y 
jefes. 

X  X  X   

44 Los servidores con mejor 
desempeño laboral, merecen 
reconocimientos. 

X  X  X   

45 Las normas disciplinarias se 
aplican arbitrariamente 

X  X  X   

46 El desempeño de las funciones 
es correctamente evaluado 

X  X  X   

47 No existe reconocimiento por 
realizar un buen trabajo. 

X  X  X   

48 En esta institución ser 

promovidos significa poder 

enfrentar desafíos mayores. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 

PARTICIPACIÓN 

Si No Si No Si No  

49 En la práctica, los miembros de 
la institución rara vez logran 
alcanzar sus objetivos. 

X  X  X   

50 Cuando hay un reto para la 

institución, solo participan 

algunas áreas activamente en la 

solución. 

X  X  X   

51 Cada servidor realiza sus 
labores, sin participar a los 
demás miembros. 

X  X  X   

52 El espíritu de equipo en esta de X  X  X   
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la institución es bueno 
53 Los objetivos de los servidores 

son congruentes con los 
objetivos de la institución. 

X  X  X   

54 Lo importante es cumplir los 
objetivos de mi área de trabajo, 
lo demás no interesa. 

X  X  X   

55 El poder de decisión está 
concentrado en los Gerentes y 
Jefes  

X  X  X   

56 En la institución existen 
servidores que generan conflicto 
permanentemente. 

X  X  X   

57 Cuando se requiere información 
a un área, no es proporcionado 
a tiempo. 

X  X  X   

58 Generalmente cuando se va a 
hacer algo en la institución, soy 
el último en enterarme. 

X  X  X   

59 Periódicamente se generan 
conflictos por la circulación de 
rumores. 

X  X  X   

60 Algunos compañeros dificultan 
el acceso a la información. 

X  X  X   

61 En esta institución existen 
grupos que se oponen al cambio 
de funcionarios. 

X  X  X   

62 Las iniciativas de los 
trabajadores no reciben respaldo 
de los niveles superiores. 

X  X  X   

63 Los cambios de área de trabajo 
se aceptan con facilidad. 

X  X  X   

64 Los niveles superiores no 
propician cambios positivos para 
la institución 

X  X  X   

 

Observaciones:  

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [X]             Aplicable después de corregir [   ]           No 

aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador: Dr.: Lip Licham, Cruz Antonio           DNI: 07517707 

Especialidad del validador: Metodólogo. 
 

 

                                                                                                                          Lima,16 de noviembre de 2022 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado.  
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión 

 

 

 
 



 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CARGA 
LABORAL 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN: PRESIÓN 
LABORAL  

Si No Si No Si No  

1 Su trabajo le permite alternar 
las posiciones de pie y 
sentado. 

x  x  x   

2 Su jornada laboral le permite 

mantener la columna en 

posición recta. 

x  x  x   

3 En su trabajo, está obligado a 

mantener los brazos por 

encima del nivel de los 

hombros durante periodos 

prolongados. 

x  x  x   

4 En su trabajo es necesario 

mantenerse caminando 

durante periodos 

prolongados 

x  x  x   

5 Su trabajo le obliga a 

levantar o desplazar cargas 

pesadas. 

x  x  x   

6 Los pesos que deben 
manipularse son inferiores a 
25 kg. 

x  x  x   

7 El entorno físico de la institución 

facilita el esfuerzo físico que 

debe realizarse durante la 

jornada laboral. 

x  x  x   

8 En su trabajo se ha 

capacitado al personal 

sobre la correcta 

manipulación de cargas. 

x  x  x   

9 El nivel de atención 

requerido para la ejecución 

de actividades y 

procedimientos es elevado 

x  x  x   

10 Su trabajo le permite realizar 
alguna pausa. 

x  x  x   

11 En su trabajo tiene que 
hacer más de una tarea a la 
vez. 

Si No Si No Si No  

12 Se puede cometer algún 

error sin que incida de 

forma crítica sobre 

instalaciones o personas. 

x  x  x   

13 El cansancio que le produce 
su trabajo es elevado. 

x  x  x   

14 La cantidad de información x  x  x   



 

 

con la que trabaja es 
excesiva. 

15 La información que recibe es 
de fácil entendimiento. 

x  x  x   

16 En su trabajo se evita la 
memorización excesiva de 
datos. 

x  x  x   

17 Existe en el hospital una 

política para limitar la 

programación continua de 

guardias. 

x  x  x   

18 Su trabajo le permite alternar 
las posiciones de pie y 
sentado. 

x  x  x   

19 Su jornada laboral le permite 

mantener la columna en 

posición recta. 

x  x  x   

20 En su trabajo, está obligado a 

mantener los brazos por 

encima del nivel de los 

hombros durante periodos 

prolongados. 

x  x  x   

 DIMENSIÓN: IDONEIDAD 

DE LA CARGA HORARIA 

Si No Si No Si No  

21 En su trabajo se cumple con 
limitar la programación 
continua de guardias 

x  x  x   

22 Su ritmo de trabajo es rápido. x  x  x   

23 Le es difícil seguir el ritmo de 
trabajo impuesto. 

x  x  x   

24 Su ritmo de trabajo viene 
determinado por la cantidad 
de pacientes 

x  x  x   

25 Su ritmo de trabajo es 
fácilmente alcanzable por un 
trabajador nuevo 

X  X  X   

26 Conoce los procesos y 
equipos usados en su trabajo 

x  x  x   

27 Su trabajo suele realizarse sin 
interrupciones. 

x  x  x   

28 Su programación de trabajo 
(su horario) se le comunica 
con anticipación 

x  x  x   

29 Se tiene en cuenta su opinión 
al momento de realizar su 
programación de turnos 

x  x  x   

30 Las tareas que realiza hacen 
que se siente irritado o 
inseguro. 

x  x  x   

 DIMENSIÓN RELACIONES 
INTERPERSONALES  

Si No Si No Si No  

31 Conoce la totalidad de x  x  x   
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funciones que debe realizar. 
32 Conoce para qué sirve su 

trabajo en el conjunto final. 

x  x  x   

33 Se le capacita está en 
relación con el trabajo que 
realiza. 

x  x  x   

34 Se le permite tomar la 
iniciativa en la resolución de 
incidencias. 

x  x  x   

35 Se le permite elegir sus 
propios métodos para 
organizar su trabajo 

x  x  x   

36 Se carece de una definición 
exacta de las funciones que 
debe realizar. 

x  x  x   

37 Las órdenes de trabajo que 
recibe están claramente 
definidas 

x  x  x   

38 Para la asignación de tareas 
se tiene en cuenta su opinión. 

x  x  x   

39 En la institución, la 
comunicación es una 
herramienta efectiva para 
resolver dificultades 
individuales. 

x  x  x   

40 En la institución, la 
comunicación es una 
herramienta efectiva para 
resolver conflictos en forma 
colectiva 

x  x  x   

 

Observaciones:  

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [X]             Aplicable después de corregir [   ]           No 

aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador: Dr.: Lip Licham, Cruz Antonio           DNI: 07517707 

Especialidad del validador: Metodólogo. 
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1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado.  
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo. 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo. 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 

 

 

 

 
 

 
 

 



 

 

ANEXO 7 

INTERPRETACIÓN DE PRUEBA ESTADÍSTICA 

 
Según Hernández et al. (2014), la prueba de correlación de Spearman, se interpreta 

de la siguiente forma, el cociente rho spearman puede adoptar valores que van 

desde +1.00 a -1.00, y en este sentido se pueden obtener diferentes valores que 

se agrupan de la siguiente forma:  

−1.00 es equivalente a una correlación negativa perfecta (que se traduce como que, 

a mayor nivel de una variable, será menor el nivel de la otra variable y esto ocurre 

de forma proporcional). 

−0.90 es equivalente a correlación negativa muy fuerte.  

−0.75 es equivalente a una correlación negativa considerable. 

−0.50 es equivalente a correlación negativa media. 

−0.25 es equivalente a una correlación negativa débil.  

−0.10 es equivalente a una correlación negativa muy débil. 

0.00 significa que no existe correlación alguna entre las variables.  

+0.10 es equivalente a una correlación positiva muy débil. 

+0.25 es equivalente a una correlación positiva débil. 

+0.50 es equivalente a una correlación positiva media. 

+0.75 es equivalente a correlación positiva considerable. 

+0.90 es equivalente a correlación positiva muy fuerte. 

+1.00 es una correlación positiva perfecta (que se traduce en que, a mayor a grado 

de una variable, el grado de la otra variable también aumenta en forma proporcional 

y en una magnitud constante). 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO 8 
 

FOTOS ESTADÍSTICOS SPSS 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 



 

 

ANEXO 9 

SOLICITUD DE AUTORIZACIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO 10 

AUTORIZACION JEFE DIGERD 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ANEXO 10: CONSENTIMIENTOS INFORMADOS 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Yo………………………………………………………………….…………………...… 

Manifiesto que al firmar este documento doy mi consentimiento para proceder a la 

ejecución de la investigación donde he sido incluido. 

Es de mi conocimiento que la investigación lleva por título: Clima organizacional y 

la carga laboral en los profesionales que brindan servicios de salud de atención 

primaria en el aeropuerto Jorge Chávez Lima - Perú 2022 

El cual no tiene fines lucrativos, de igual manera manifiesto que la decisión es 

voluntaria y que es nuestro derecho aun en el proceso de la investigación poder dar 

por finalizada mi participación. 

Se me hizo presente que los resultados de la encuesta a la que seré sometido serán 

anónimos, tendrá grado de confidencialidad, y que este estudio ayudará a 

desarrollar una mejora en las investigaciones futuras. 

Por lo tanto, en forma consciente y voluntaria doy mi consentimiento para ser 

partícipe en la investigación. 
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