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Resumen
La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar cémo influyen
los factores de riesgos psicosociales en el clima organizacional del personal de
enfermeria en un hospital publico, Guayaquil- Ecuador, 2023. Se utilizO como
metodologia un estudio de tipo basico, con enfoque cuantitativo, método
hipotético deductivo, de nivel explicativo, con disefio no experimental y de corte
transversal. Se trabajé con una muestra de 100 enfermeros, aplicando dos
instrumentos que miden las variables estudiadas, siendo el cuestionario de
riesgos psicosociales en el trabajo Suseso — Istas21 version breve y el
instrumento para la evaluacion del clima organizacional en salud. Los resultados
se establecieron a través de la prueba de regresion logistica ordinal en el que se
determiné un X2 = 160,586 con un p=,000 < 0,05 que indica que la variable de
factores de riesgo psicosociales influye en el clima organizacional, asimismo se
mostré un R2 de Nagelkerke con un indice de 0,936 (93,6%) entre las variables
objeto de estudio, ademas se resalta que todas las dimensiones analizadas
presentaron dependencia con los factores de riesgos psicosociales. En
conclusion, se demuestra que los factores de riesgos psicosociales influyen
significativamente en el clima organizacional, de manera que se evidencia la

dependencia entre ambas variables.

Palabras clave: Factores de riesgos, riesgos psicosociales, clima

organizacional, comportamiento organizacional.
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Abstract
The general objective of this research was to determine the influence of
psychosocial risk factors on the organizational climate of nursing personnel in a
public hospital in Guayaquil, Ecuador, 2023. The methodology used was a basic
study, with a quantitative approach, hypothetical deductive method, explanatory
level, non-experimental designand cross-sectional. We worked with a sample of
100 nurses, applying two instruments that measure the variables studied, being
the questionnaire of psychosocial risks at work Suseso - Istas21 brief version and
the instrument for the evaluation of organizational climate in health. The results
were established through the ordinal logistic regression test in which an X2 =
160.586 was determined with a p= ,000 < 0.05 indicating that the variable of
psychosocial risk factors influences the organizational climate, also showed an
R2 of Nagelkerke with an index of 0.936 (93.6%) between the variables under
study, itis also highlighted that all the dimensions analyzed showed dependence
with the psychosocial risk factors. In conclusion, itis shown that the psychosocial
risk factors significantly influence the organizational climate, so that the

dependence between both variables is evident.

Key words: Risk factors, psychosocial risks, organizational climate,

organizational behavior.
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l. INTRODUCCION

Actualmente, los factores de riesgo psicosociales pueden ser percibidos
en distintas formas en el campo de salud y su presencia en forma negativa
afectan al bienestar psicolégico del personal en su area de trabajo provocando
una inadaptacion de manera que, estos factores, relacionados al estrés laboral,
la inexistencia de apoyo social entre otros, son comunes en la profesion de
enfermeria y pueden mermar de forma directa a el bienestar de los
colaboradores y la salud integral de los mismos. La influencia entre estas
variables de riesgo y clima ha sido objeto de numerosas indagaciones en todo el
a nivel manual, por ello se evalian factores claves que influyen en el riesgo
psicosocial, como la carga de trabajo, el control sobre el trabajo, la cultura

organizacional y la comunicacion efectiva.

Al nivel internacional Sutil (2022), refiere que, los factores de riesgo de
caracteristica psicosocial son causa directa en consecuencias de actividad
laboral, donde se puede manifestar que existe la tendencia a una productividad
menguante en los trabajadores o el desarrollo inadecuado de sus funciones, es
por esto que en Espafia se han implementado politicas e intervenciones para la
prevenir los principales riesgos de aspecto psicosocial del trabajo, y poder
brindar el bienestar que un empleado debe tener en su entorno laboral, lo que

dara como resultados un beneficio para todos.

Orozco et al.,, (2019), menciona como factores de riesgo psicosocial que
afecta a los enfermeros, a la inestabilidad laboral, debido a los diferentes tipos
de contratos que hoy en dia existen, los cuales pueden terminar en cualquier
momento que el empleador determine lo que lleva al deterioro de la condicién
laboral, ya que muchas de las veces por falta de empleo aceptan trabajos donde
la remuneracién es baja aun teniendo jornadas extensas o demasiada carga
laboral a lo que son mas susceptibles a sufrir de estrés o desgaste emocional,

gque causan dafio a su salud e interfieren en sus funciones laborales.

La salud mental es considerada un riesgo de ambito laboral, por ello la
Organizacion Mundial de Salud (2022), estudia y hace mencién a los riesgos que
afectan el bienestar en el area de trabajo, sobre todo el psicolégico o mental,
donde aborda temas para la prevencion y proteccion promoviendo la misma en

su area de trabajo, y asi contribuya a un medio propicio al cambio y de esta
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manera se puedan realizar las labores asignadas de una manera efectiva de
calidad y calidez, ya que estamos cada dia tratando a personas cuya
susceptibilidad puedan ser heridas y cada persona en un mundo diferente con
sus perspectivas diferentes y acuden a una Institucion donde buscan que sus
problemas de salud sean resueltos y para esto debe haber un personal que se
desenvuelva en un ambiente sano para poder brindan una atencion

individualizada y de calidad.

En cuanto al clima organizacional, La Organizacién Internacional del
Trabajo (2019), reconoce que se refiere al espacio y ambiente que se genera
dentro de un lugar de trabajo, en un estudio realizado por la organizacién informa
que los elementos que mas afectan a este clima son las relaciones entre
comparfieros y las largas horas de trabajo, asi se evidencia en paises como Chile,
Corea y Turquina, quienes presentan mas del 50% de las personas empleadas
trabajando mas de 48 horas semanales; de forma global también se evidencié
que el 10% de los trabajadores en el mundo trabajan en su tiempo libre
adicionalmente a su jornada laboral, se expresa asimismo que el 12% de los
trabajadores a nivel mundial son victimas de humillaciones y maltratos de

diversas indoles, lo que afecta directamente a su clima organizacional.

En el marco nacional, Ledesma (2018), evidencia que Ecuador no posee
estudios directos a reconocer aquellos riesgos psicosociales que perturban el
entorno profesional de los colaboradores, y la tasa de desempleo influye en
mayor medida a esta problematica, porque segln el indice de Competitividad
Global 2017-2018, Ecuador es considerado uno de los 10 paises con menor
probabilidad de empleo, el Plan Nacional de Empleo pretende crear al menos

83.400 puestos de trabajo debido alincremento de la Tasa en 1,3%.

Para el Ministerio de Trabajo Ecuatoriano (2013), expresa que los factores
gue se evallan en torno a los riesgos psicosociales - factores que pueden ser
perjudiciales para la salud, puesto que su impacto negativo incita al deterioro de
la salud, por lo tanto se refiere a factores considerados como estresantes que
alteran directamente en las habilidades y el desenvolvimiento laboral de un
colaborador y puede desequilibrar sus actividades en su entorno laboral, sin
embargo, a pesar de saber las negatividades que estos factores poseen en el

entorno de trabajo no se desarrollan programas que impulsen a su disminucion.
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Se conoce a través del Sistema Unico del Trabajo (2021), que la Unica
promocién y prevencion que el gobierno ecuatoriano ha destinado para el tema
de factores de riesgos psicosociales es la inclusion obligatoria de capacitaciones
a personal, sin la realizacion de evaluaciones especificas que permitan dar a
conocer a la comunidad la cantidad de riesgos existentes o el nivel de impacto

hasta la actualidad.

A nivel nacional, el clima organizacional es poco considerado, no existen
estudios realizados por las entidades de trabajo en Ecuador, pero gracias al
estudio de realizado por Helliwell et al., (2023), establecieron una encuesta en la
gue el pais se encuentra en el puesto nUmero 74 de 137 paises, identificando
que el 67% de los ecuatorianos expresan sentir orgullo por su trabajo y solo un

9% presentan una infelicidad laboral.

En torno al marco local, se evidencia como principal problematica que en
el Hospital de Guayaquil, los enfermeros se enfrentan a factores de riesgo
psicosocial por la sobrecarga de trabajo, ya que no hay suficientes enfermeras,
lo que provoca que los turnos sean mas largos y pesados, puesto que las
actividades por turnos suelen ser mayores, asimismo, también se muestra que
las condiciones de trabajo no son las adecuadas, puesto que no poseen
instrumentos completos para las labores, se muestra una falta de control laboral
elevada y la mayor carga es para los enfermeros, finalmente no existe un apoyo
directo con los departamentos pertinentes, inclusive el area de enfermeria no
cuenta con una relacion directa a tratamientos psicoldgicos para prevencion de
riesgos, esto influye en el clima organizacional puesto que se evidencian una
mala relacion entre compafieros, problemas de comunicacién y ausentismo

laboral.

Debido a dicha situacién antes expuesta, el problema general de esta
investigacion sera ¢, De qué manera influyen los factores de riesgos psicosociales
en el clima organizacional del personal de enfermeria en un hospital publico,
Guayaquil - Ecuador, 2023? Donde los problemas especificos seran: a) ¢De qué
manera influyen los factores de riesgos psicosociales en la dimension de
comportamiento organizacional del personal de enfermeria en un hospital
publico, Guayaquil - Ecuador, 20237?; b) ¢, De qué manera influyen los factores de

riesgos psicosociales en la dimension de estructura organizacional del personal
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de enfermeria en un hospital publico, Guayaquil - Ecuador, 2023?; ¢) ¢ De qué
manera influyen los factores de riesgos psicosociales en la dimensiéon de estilo
de direccion del personal de enfermeria en un hospital publico, Guayaquil -
Ecuador, 2023?

La justificacion teorica de este estudio se refiere a la importancia tedrica
del problema de investigacion y su relevancia en el campo de estudio, se enfoca
en la falta de datos, por lo que es necesario investigar las variables y su influencia
en cada una de las dimensiones de las mismas. Esta justificacion implica la
necesidad de refutar o confirmar hipétesis previas y de contribuir al campo de

estudio.

Se justificacién en la utilidad practica que tendra el estudio para las
decisiones que se generan de forma necesaria en el campo de la enfermeria. En
este caso, la investigacion se centrara en identificar las fortalezas y debilidades
del personal de enfermeria, lo que le proporcionara a los gerentes de salud y a
los lideres de enfermeria espacios para disefar programas de formacion y
capacitacion que ayude al desarrollo de la calidad directa de los servicios

ofrecidos en un departamento de enfermeria.

La justificacion metodolégica se refiere a la estrategia metodoldgica que
se utilizard para llevar a cabo el estudio, con instrumentos validados
adecuadamente para recopilar datos y se referenciard a los precedentes en el
campo de estudio para garantizar la validez de los resultados. La justificacion
metodoldgica es importante porque asegura la validez vy fiabilidad de los datos

recopilados y, por lo tanto, la calidad del estudio en si mismo.

El objetivo general se establece de la manera siguiente: Determinar como
influyen los factores de riesgos psicosociales en el clima organizacional del
personal de enfermeria en un hospital publico, Guayaquil - Ecuador, 2023y como
objetivos especificos, a) Establecer de qué manera influyen los factores de
riesgos psicosociales en la dimension de comportamiento organizacional del
personal de enfermeria en un hospital publico, Guayaquil - Ecuador, 2023; b)
Establecer de qué manera influyen los factores de riesgos psicosociales en la
dimensién de estructura organizacional del personal de enfermeria en un
hospital publico, Guayaquil - Ecuador, 2023; c) Establecer de qué manera
influyen los factores de riesgos psicosociales en la dimension de estilo de
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direcciondel personal de enfermeria en un hospital publico, Guayaquil - Ecuador,
2023.

Respondiendo a la siguiente hipGtesis: Los factores de riesgos
psicosociales influyen significativamente en el clima organizacional del personal
de enfermeria en un hospital publico, Guayaquil - Ecuador, 2023. Con sus
hipotesis especificas; a) Los factores de riesgos psicosociales influyen
significativamente en la dimensién de comportamiento organizacional del
personal de enfermeria en un hospital publico, Guayaquil - Ecuador, 2023; b) Los
factores de riesgos psicosociales en la dimension de estructura organizacional
influyen significativamente del personal de enfermeria en un hospital publico,
Guayaquil - Ecuador, 2023; c) Los factores de riesgos psicosociales influyen
significativamente en la dimension de estilo de direccion del personal de

enfermeria en un hospital publico, Guayaquil - Ecuador, 2023.



Il. MARCO TEORICO

De acuerdo al marco internacional se evidencia el trabajo de Beltran
(2021), su objetivo fue comprobar la correlacion entre las causas de riesgo
psicosocial y el ambiente laboral. Lo hizo a traves de un procedimiento de tipo
correlacional, transversal, no experimental con y un enfoque cuantitativo,
utiizando dos herramientas en una muestra de 43 trabajadores. Los datos
expuestos en los resultados evidenciaron que el riesgo es del 72.1% en una
magnitud alta, y que se encuentra especificamente en el @mbito de los factores
intralaborales. Como conclusion se pudo constatar que las variables no tienen
una relacién importante, debido a que presentaron una magnitud mayor a 0,05
en torno al p valor, de manera que no hay influencia y se cree que estos

componentes no impactan al entorno de los empleados.

Ungaro y Quispe (2021), presentaron un estudio basado en el objetivo de
estipular la relacion que tiene los riesgos psicosociales frente al clima
organizacional, utilizo una metodologia basica, cuantitativa, no experimental y
con un estudio de nivel correlacional, aplicando 2 instrumentos a una muestra de
132 colaboradores. El personal de la Agencia presentd como resultados un nivel
moderado de riesgo psicoldgico del 43%, es decir, presentaron un nivel medio
en torno al estrés laboral y un nivel medio referente al clima laboral con un 32%.
En conclusién se mostré una correlacién significativa y directa entre el riesgo

psicosocial y el clima organizacional con un Rho de 0.584.

Grisalez et al., (2019), tuvo como objeto evaluar la relacién entre los
factores de riesgos psicosocialesy el clima laboral. La metodologia utilizada fue
un enfoque cuantitativo, consideré de tipo aplicada, con disefio correlacional,
cuya muestra se bas6 en 14 profesionales aplicando dos cuestionarios. Se
mostro resultados representando un nivel de riesgo elevado con un 55% ya que
nivel de presion fue del 52%, de cohesién de 77% y un clima laboral de 35%.
Como conclusion se determind que si existe una relacibn que puede
considerarse significativamente las variables con un valor de significancia de
0,000<0,05.

Bravo (2019), realiz6 un estudio cuyo objetivo fue determinar los niveles
de correlacion entre las variables de riesgo psicosocial y clima laboral. Utilizd

una metodologia basica, cuantitativa y de nivel explicativo, que permitié el
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andlisis de resultados con un nivel correlacional y transversal. En consecuencia,
los resultados revelaron que el 92,4% tuvo un alto riesgo psicosocial, el 7,6& un
riesgo medio y el ambiente de trabajo entre "bueno" (72,7%) y 24,2% en una
condicion no saludable. En conclusién se mostré que no existe relacion entre la
variable de riesgosy clima, presentdé un p valor de 0,061>0,05; no obstante, si
mostré una relacion indirecta entre dimensiones como necesidades psicologicas

y clima con un p valor de 0,004<0,05.

Garcia et al., (2019), en su investigacion trabajo como objetivo, evaluar
los niveles de relacién que poseen sus variables de factores de riesgo psicosocial
y clima laboral, Para esto usé como metodologia tipo basica, consideré de forma
principal enfoque cuantitativo, con nivel de indole correlacional, disefio no
experimental, tuvo como muestra 44 colaboradores, aplicando 2 encuestas.
Como resultados se obtuvo que uno de los factores mas elevados que se
evidenciaron fueron las demandas de trabajo con un 46,4%, sin embargo
evidenciaron un nivel de clima laboral favorable en un 75,1%. En conclusion se
establecio que si hay relacion entre las variables presentando un valor de -0,695
en torno a la correlacion de Pearson, determinando que es directa, negativa y

moderada.

En torno a los trabajos previos de nivel nacional se evidencié a Caicedo
et al., (2022), quien tuvo como objetivo de evidenciar la asociacion que poseen
clima laboral y riesgos psicosociales. Se desarroll6 una metodologia enfocada
en un disefio no experimental, de perspectiva cuantitativa asi como correlacional
y transversal, aplicando instrumentos a un total muestral de 170 colaboradores.
Se obtuvo como resultado un riesgo laboral del 95% mientras que el 69%
presentaron también un clima laboral inadecuado. En conclusion se comprobo
que solo el factor de acoso laboral tuvo relacién significativa con el clima puesto
que presentd un p valor de 0,048, por lo que no se relacionan los factores de

riesgos con el clima laboral.

Moyano et al., (2022), trabajé con el objeto de establecer la influencia de
los factores de riesgos psicosociales y el clima laboral. Basado en una
metodologia cuantitativa, transversal, con nivel correlacional y no experimental.
Como resultados se obtuvo que factores como exigencias psicologicas presenta

y nivel de 94% vy doble presencia de 90% considerados como riesgos
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importantes, mientras que solo el 40,5 % de los empleados expresan tener un
clima laboral satisfactorio. En conclusion se evidencié que las variables
presentan una influencia significativa ya que el p valor de las mismas es menor

a 0,05, de tal forma que muestran una relacion negativa.

Espinosa (2020), tuvo como objetivo examinar la influencia de los riesgos
psicosociales en el clima laboral de un hospital publico, como metodologia utilizd
un nivel correlacional, cuyo enfoque fue cuali-cuantitativo, de tipo exploratoria,
descriptiva y de campo, aplicando los instrumentos por cada variable a un total
muestral de 39 trabajadores. Como principales resultados se determiné que los
participantes presentaron un riesgo psicosocial de nivel medio en un 59%, asi
como un nivel alto de clima laboral. En conclusion se evidencié un X2 de 50,12
con un valor de significancia o p valor menor a 0,05 de esta forma se decreta

que los riesgos analizados, es decir el riesgo si influyen el clima.

Calva (2020), en su trabajo sustenté el objetivo de comprobar como se
relacionan el clima laboral y los riesgos psicosociales. Para lo cual utilizd una
metodologia basada en un disefio no experimental, transaccional y de tipo
correlacional, cuya muestra fue de 205 empleados, con la aplicaciéon de
cuestionarios que permitieron la obtencién de resultados, determinando que el
36,6% del personal presentaron un nivel de clima organizacional bueno y un
riesgo psicosocial bajo, mientras que el 29,3% presentaron un riesgo psicosocial
medio y un clima bueno. En conclusion se determind que las variables poseen
una relacion directa y significativa, debido a que se hallé un X2 de 24,914y un p

valor de 0,05 que indica que si poseen relacion.

Chavez (2019), cuyo objetivo se bas6é en examinar la influencia de los
factores de riesgo psicosocial en el clima organizacional, para lo cual utilizd una
metodologia descriptiva, analitica, cuantitativa, correlacional y transversal, con
un total muestral de 69 funcionarios, alos que se les aplicoé dos instrumentos con
los que se obtuvo como resultado un 66,67% de los colaboradores presentan un
riego psicosocial moderado y un 46,38 % mostraron un clima laboral favorable.
En conclusion se comprobé que los factores influyen de forma significativa en el

clima laboral debido a que presenciaron un p valor de 0,000<0,05.

Con base a la definicion de la variable independiente de Factores de
riesgo psicosociales Bravo (2019), los define como aquellos aspectos que
8



pueden afectar de forma directa a la salud mental, asi como fisica de los
colaboradores, entre ellos se encuentran la carga de trabajo excesiva, poca
autonomia, inexistencia de apoyo entre comparieros, acoso de diversas indoles
(laboral, sexual, etc.), la inseguridad laboral, la falta de reconocimiento, la
violencia laboral, entre otros. Para Franklin y Gkiouleka (2021), los conceptualiza
como las condiciones organizacionales que tienen una repercusion significativa
en el desenvolvimiento del personal y que se encuentran principalmente dentro

del ambiente laboral.

A su vez, Orozco et al.,, (2019), los define como aquellos aspectos del
trabajo que afectan la salud, asi como también afectan la manera en la que se
sienten seguros Yy el bienestar de los empleados, y que se relacionan con el
liderazgo, la carga laboral, la comunicacion, las relaciones interpersonales, la
participaciény el control, la seguridad laboral, la compensacién y la justicia en el

trabajo, entre otros aspectos.

En igual sentido, Sheldon et al., (2021), refiere que estos factores pueden
ser tanto individuales, como relacionados con la organizacion del trabajo, y
pueden estar presentes en diferentes niveles y areas de la empresa. Son un
tema fundamental en la prevencion de los riesgos, ya que merma la salud de los
trabajadores, por lo que puede generarse consecuencias graves y afectar

negativamente a su desarrollo personal y profesional.

Los factores de riesgos psicosociales estan considerados como variable
independiente, en el modelo tedrico de Karasek y Theorell (1979) demanda,
control y apoyo social, citado por Ceballos et al., (2014), se definen como los
factores de indoles tanto psicolégicas como sociales dentro del trabajo que
pueden mermar significativamente la salud mental, entorno a ello Karasek centra
su atencion en los factores en el lugar de trabajo, este modelo sostiene que los
factores pueden generar consecuencias como estrés laboral y problemas de
salud, por lo cual la gestién adecuada de estos factores puede ser crucial para
avalar un contexto de trabajo seguro y saludable, con trabajadores mas
satisfechos y comprometidos con su trabajo, por lo cual el modelo propone que
la calidad del ambiente laboral se ve afectada por tres factores principales: el

control del trabajo y el apoyo, de tal manera que se lo pueda implementar como



una herramienta Util para entender como el ambiente afecta la salud de los

empleados y reducir el estrés laboral.

Es por ello que de acuerdo a la variable factores de riesgos psicosociales,
se analizan las diferentes dimensiones tales como las exigencias psicolégicas.
Burnatowska et al., (2022), la conceptualiza como el nivel de carga mental y
emocional que un trabajo o situacion puede generar en una persona. Estas
exigencias pueden estar relacionadas con la complejidad de las tareas, la
presion de los plazos, la toma de decisiones, la necesidad de estar

constantemente alerta, entre otros aspectos.

Como segunda dimension se tiene Trabajo activo y desarrollo de
habilidades, que Sandoval, et al., (2020), define como la posibilidad que tiene un
trabajador de participar activamente en su trabajo, de tomar decisiones y de
desarrollar nuevas habilidades. Estas oportunidades pueden tener un impacto
en la motivacion, la satisfaccion y el sentido de realizacién personal sin embargo,
cuando se evidencian faltas de oportunidades de crecimiento se puede presentar
como un factor importante que afecte de forma directa en cdmo se siente y

posteriormente cOmo se desenvuelve un colaborador.

La dimension de apoyo social y calidad de liderazgo, de acuerdo a
Cantdn, et al.,, (2021), se conceptualiza como el apoyo social se trata del grado
en que los empleados se sienten apoyados y valorados por sus comparieros y
superiores. Por su parte, cuando se habla de la calidad de liderazgo se hace
referencia a las habilidades que ostenta un lider para tutelar, motivar y apoyar a
los miembro, estableciendo un ambiente laboral positivo, donde se fomente el

apoyo de todo tipo.

La cuarta dimension sobre compensaciones, es definida por Montilla, et
al., (2021), como la remuneracion econémica y otros beneficios que reciben los
trabajadores a cambio de su trabajo, por lo que un nivel justo y equitativo de
compensaciones puede contribuir a la satisfacciéon y al bienestar general.
Haanwinckel y Soares (2021), a su vez refiere que son una herramienta clave
para motivar y retener a los empleados, y deben ser disefiadas de manera
estratégica para alinear los intereses de todos los que conforman la organizacién

y para atraer y retener a los talentos clave en el mercado laboral.
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Finalmente la quinta dimension de doble presencia, Obiriet al., (2019), la
conceptualiza como la situacion en la que una persona tiene que cumplir con
responsabilidades laborales y familiares al mismo tiempo, por lo cual, esta
situacion puede generar un nivel de estrés alto. Giménez et al., (2020), la define
también como la tensidn psicologica que sienten las personas cuando tienen que
cumplir con las demandas de dos o mas roles, como el trabajo y la familia, y
experimentan conflictos y dificultades para satisfacer todas las exigencias

simultaneamente.

De acuerdo a la variable dependiente Segredo (2017), define al clima
organizacional como ambiente o0 espacio con caracteristica psicologica y
emocional que se experimenta en una organizacion, departamento o equipo de
trabajo. Lopez et al., (2022), lo conceptualiza como las apreciaciones, actitudes
y valores compartidos por los empleados en una organizacion en
correspondencia con su naturaleza laboral, de tal forma que puede tener dejar
huella transcendental en el bienestar del estado emocional y la productividad de

los empleados.

Soubelet et al., (2022), lo conceptualiza como el cimulo de condiciones
de caracteristicas social, psicoldgicas y fisicas en las que se desenvuelve el
trabajo en una organizacion, y que influyen en la satisfacciény en la forma en la
que rinden y producen los empleados. A su vez Tirado, et al., (2020),
conceptualiza al clima organizacional como el entorno emocional que se aprecia
en el lugar de trabajo, y que incluye aspectos como la cultura organizacional y
las relaciones interpersonales. Montoya et al., (2021), delimitan al clima
organizacional como el vinculado de respuestas emocionales que se dan debido
a las percepciones de los colaboradores, que tienen relacion directo a los
elementos que giran en torno a la organizacién y consideran una estabilidad que

influyen en los comportamientos, asi como las actitudes de los empleados.

La presente variable se fundamenta en el modelo de la teoria de Likert
(1968), citado por Vargas (2022), quien expresa que el clima laboral se refiere al
entorno generado en un determinado espacio debido a las actitudes y la forma
en la que los colaboradores se comportan. Rodriguez (2016), a su vez expresa
que Likert postula el seguimiento de un clima que se genere a través de un

entorno participativo, de forma que se faciliten aspectos como la eficacia y
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eficiencia tanto de forma grupal como individual para el cumplimiento total de las

diferentes actividades y el desarrollo de la motivacion en la misma-.

Con base a ello se analizan las siguientes dimensiones, teniendo como
primera al comportamiento organizacional, segun Chagray et al., (2020), se
define como las cualidades y las conductas que los empleados muestran en las
organizaciones y que pueden ser una manifestacion de su cultura, valores y
normas, asi como de su personalidad y de la forma en que interactian con los

demas en un entorno de trabajo.

De acuerdo a Kuenzi et al., (2020), la segunda dimension de estructura
organizacional se conceptualiza como los sistemas existentes dentro de la
organizacion y que regulan el trabajo y el desarrollo de la empresa, estas pueden
estar regidas por normas y diferentes procedimientos que poseen un orden
especifico con caracteristicas dinamicas y volatiles, que a su vez llevan a
interacciones entre los colaboradores con los medios y procesos institucionales
con el objeto de apoyar al cumplimiento de metas que la empresa se haya

propuesto.

Parra et al., (2021), define a la tercera dimensidn de estilo de direccion
como las formas de comportamiento y competencias que adopta una persona
que tiene responsabilidades de direccion dentro de una institucién y que requiere
guiar, apoyar y completar proyectos y actividades de indoles grupales con el fin
de cumplir con los objetivos que se encuentran sustentados en buscar la mejora

continua de la organizacion.
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lll. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Fue basado en el paradigma positivista, segin Herndndez (2014),
permitia el andlisis de la realidad generando informacién que partia de las
probleméticas consideradas como sucesos y conocimientos. En la investigacion
realizada se considero de tipo basico, ya que segun Relat (2010), la investigacion
bésica es una investigacion sustentada en los datos motivados por la curiosidad
o del tema a indagar, por lo que no se llevaron a cabo manipulaciones ni se

Implementaron proyectos que implicaran cambios en las variables.

Se trabajo con un enfoque cuantitativo que, segun Ramos (2015),
implicaba la recoleccion de datos mediante la cuantificacion y andlisis
estadistico. Resultd ser una metodologia adecuada para identificar tendencias y
frecuencias en la informacion analizada y realizar predicciones verificables. En
igual sentido, se trabajé con un método hipotético deductivo de acuerdo a Quispe
y Bernedo (2020), el cual se referia ala inferencia de consecuencias especificas
a partir de una hipétesis o teoria mas general. Por ello, la deduccion fue
importante en el proceso de probar hipotesis, ya que permitié a los
investigadores hacer predicciones especfficas y luego probar si esas

predicciones eran precisas 0 no.

Se consider6 un nivel correlacional causal (explicativo), que busco
indagar alguna influencia entre las dos variables planteadas. Gonzalez y
Jiménez (2021), explicaron que analizaron la influencia considerando los efectos
y sus diversas causas, lo que determind la investigacion de las variables de
interés y establecer una comprension y verificacion de las hipétesis. Se
considerd un disefio no experimental, de acuerdo a Ramos (2015), como un
enfoque utilizado en la investigacion cientifica que no implicaba la manipulacion

de variables. Enlugar de ello, se recopilaron datos de una muestra sin intervenir.

Se consideré como un trabajo de corte transversal, lo cual fue considerado
por Rodriguez y Mendivelso (2018), como un estudio que se enfocd en la
observacién individual de una determinada problematica considerada en un
periodo de tiempo especifico. Se realizé una sola medicién de datos en una

cohorte sin la distincion de participantes dentro de la muestra ni la inferencia del
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autor, lo que permitié el desarrollo de hipétesis que requirieron su debida

comprobacién de acuerdo a los resultados obtenidos.

Esto se entiende con el siguiente esquema:

Figura 1

Esquemade relacién causal bivariada (causa-efecto)

X1 > Y1
Fuente: Hernandez Sampieri (2014)

Xirepresenta ala variable independiente factores de riesgo psicosociales,

en tanto que
Y1 hace referencia la variable dependiente clima organizacional
—: se trata de la relacion de causa-efecto en las variables.

3.2 Variables y operacionalizacion
Variable independiente: Factores de riesgos psicosociales

Definicién conceptual: segun Bravo (2019), son definidos como aquellos
aspectos que pueden afectar de forma directa a la salud mental, asi como fisica
de los colaboradores, entre ellos se encuentran la carga de trabajo excesiva,
poca autonomia, inexistencia de apoyo entre compafieros, acoso de diversas
indoles (laboral, sexual, etc.), la inseguridad laboral, la falta de reconocimiento,

la violencia laboral, entre otros

Definicién operacional: esta variable se evalla en funcién de sus
diversas dimensiones, teniendo la dimension exigencias psicolégicas con 5
tems; trabajo activo y desarrollo de habilidades con 5 items, la dimensién apoyo
psicosocial y calidad de liderazgo con 5 items, asi como la dimension de

compensaciones con 3 items y la de doble presencia con 2 items.

Indicadores: se establecen indicadores referentes a cada una de las
dimensiones que componen a la variable factores de riesgos, determinando 3
indicadores para la dimension de exigencias psicolégicas; 2 indicadores para la
dimension de trabajo activo y desarrollo de habilidades; 3 indicadores

pertenecientes a la dimensién de apoyo social y calidad de liderazgo, asi como
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2 indicadores correspondientes a la dimensién de compensaciones Yy finalmente

1 indicador para la dimension doble presencia.
Escala: trabajamos con una escala de tipo ordinal y politmica
Variable dependiente: clima organizacional

Definicibn conceptual: segun Segredo (2017), define al clima
organizacional como ambiente 0 espacio con caracteristica psicolégica y
emocional que se experimenta en una organizacion, departamento o equipo de

trabajo.

Definicion operacional: se considera a la evaluacién de la variable de
acuerdo al total de items por dimension, teniendo que la dimension de
comportamiento organizacional cuenta con un total de 15 items, la de estructura

organizacional con 15 items y la dimension de estilo de direccién con 20 items.

Indicadores: en torno a los indicadores se considera un total de 3
indicadores para la primera dimensién, 3 indicadores referentes a la segunda
dimensidn y finalmente 4 indicadores en torno a la tercera y dltima dimension de

acuerdo a la variable de clima laboral.

Escala: se trabajo con una escala de tipo ordinal y politdmica.
3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

Quispe et al., (2020), expresa que es el contiguo de individuos, objetos,
eventos o fendmenos que comparten caracteristicas comunes y sobre los cuales
se pretende generalizar los resultados de una investigacion. Se trat6 del total de
enfermeros de un hospital publico de Guayaquil - Ecuador, siendo estos 100

enfermeros.
Criterios de inclusion

e Personal por contrato que conforman el departamento de
enfermeria en un hospital publico de Guayaquil - Ecuador
e Personal que participe en la recoleccién de resultados.

e Personal interesado en participar en la investigacion.

Criterios de exclusién
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e Personal estuvo ausente el dia de la recoleccion de datos.

e Personal de otras éareas del hospital publico de Guayaquil -
Ecuador como cirugia, laboratorio, entre otros.

o Personal que se encuentre realizando otras labores que impidasu

participacion en el estudio.
Muestra

De acuerdo a Argibay (2009), es una parte de la poblacion que se escoge
para efectuar un estudio o investigacion, por lo que se utiliza para obtener
informacion representativa de la poblacion en su conjunto. Se escogio6 al total,
siendo estos 100 enfermeros en la que se considerd un tipo de muestra censal

por conveniencia.
Muestreo

Se recurrid a un muestreo no probabilistico de tipo censal por
conveniencia, el cual segun expresan Herndndez y Carpio (2019), Se consideran
todas las personas que componen la poblacién total para su participacién
durante el desarrollo del estudio y escogidas por la facilidad y accesibilidad de la

toma de informacion realizado por el investigador.

Unidad de analisis utilizada fueron los enfermeros de un hospital publico

de Guayaquil - Ecuador.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Villasis et al., (2018), expres6 que una técnica se trata de un
conjunto de pasos o procedimientos que son utilizados para llevar a cabo una
investigacion o estudio. Se utiliz6 la encuesta como técnica ya que permitio

obtener informacion pertinente al presente estudio.

Instrumento: para Arias (2020), un instrumento es una herramienta que
consiente la medicién de datos a través de la recoleccion de informacion en una
investigacion. De esta manera se establece la necesidad de trabajar con 2
cuestionarios referentes a las variables de estudio para recoger los datos que
permitan verificar las hipotesis previamente planteadas, tales como el

cuestionario adaptado por Bravo (2019), para la medicién de la variable
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independiente y el establecido por Segredo (2017), para la variable dependiente

gue se destalla de la forma mas especifica en sus respectivas fichas técnicas.
Fichatécnica instrumento de la variable de Factores de riesgo psicosocial

Cuestionario de Riesgos Psicosociales en el Trabajo
Nombre de la Prueba: -
Suseso — Istas21 Version Breve

Autor (a): Superintendencia de Seguridad Social
Afio: 2013

Procedencia Chile

Adaptado por: Delma Bravo Hoyos

Afo: 2019

Procedencia: Perd

Evaluar los factores psicosociales que inciden en el

Objetivo: L
personal de una organizacion.

Administracion: Individual y confidencial

Area de evaluacion: Personal de enfermeria

Ambito de aplicacion: Hospital pablico

Instrumento con 20 items dividido en 5 dimensiones con

Descripcion:
alternativas de 0 a 5 en escala de Likert.
Exigencias psicoldgicas
Trabajo activo y desarrollo de habilidades
Dimensiones: Apoyo social y calidad de liderazgo
Compensaciones
Doble presencia
Escala: Nunca (1), Sélo unas pocas veces (2), Algunas veces (3),
La mayoria de las veces (4), Siempre (5)
Niveles o rango: Bajo (20 a 46), Medio (47 a 73), Alto (74 a 100)

Cantidad de items: 20
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Tiempo de aplicacién: 10 minutos

Ficha técnica instrumento de la variable de Clima laboral

Nombre de la Prueba: Instrumento para la evaluacion del clima organizacional

en salud
Autor (a): Segredo Maria
Afo: 2017
Procedencia: Cuba
Objetivo: Evaluar el clima organizacional que incide en el personal

de una organizacion
Administracion: Individual y confidencial
Area de evaluacion: Personal de enfermeria
Ambito de aplicacion: Hospital publico

Instrumento de 50 ftems dividido en 3 dimensiones con

Descripcion: _ .
alternativas de 0 a 4 en escala de Likert.

Dimensiones: Comportamiento organizacional (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9,
10, 11,12, 13, 14, 15)
Estructura organizacional (17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24,
25, 26, 27, 28, 29, 30)
Estilo de direccion (31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40,
41, 42,43, 44, 45, 46, 47, 48, 49, 50)

Escala: Nunca (1), Sélo unas pocas veces (2), Algunas veces (3),
La mayoria de las veces (4), Siempre (5)

Niveles o rango: Bajo (50-116), Medio (117-183), Alto (184-250)

Cantidad de items: 50

Tiempo de aplicacién: 25 minutos
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Validez y confiabilidad

Villasis et al., (2018), expreso a la validez como el nivel en el que se mide
lo que pretende evaluar y el grado en que las conclusiones del estudio son
precisas y aplicables a la poblacion de interés. De acuerdo al andlisis de validez,
los instrumentos fueron sometidos a un juicio por expertos, referente a 3
profesionales quienes evaluaron y analizaron los mismos proporcionando
retroalimentaciones y la posterior aprobacién de la aplicabilidad de los

cuestionarios.

Tabla 1
Validacion por Juicio de expertos de los Instrumento de factores de riesgo

psicosocialesy clima laboral

Grado Experto Dominio Calificacion
Magister  Letty Liliana Ponce Castro Especialista  Aplicable
Magister  Maria Belén Cruz Moreno Especialista  Aplicable

Magister  Marlene Elizabeth Sanchez Mata Metoddloga  Aplicable

Confiabilidad

Villasis et al., (2018), expres6 que la Confiabilidad se trata del grado de
consistencia y precision del instrumento en torno a sus datos y medicion, de tal
forma que se considera como la capacidad de un estudio o instrumento de
medicion para producir resultados consistentes en diferentes momentos y bajo
diferentes circunstancias. De acuerdo a las indicaciones de medicion de la
confiabilidad de Quero (2010), quien menciona que considerar que un
instrumento es fiable los valores que se obtienen deben presentarse cercanos a
1, entre mas cerca se encuentren mayor es la confiabilidad. Con base a lo
expuesto anteriormente se evidencio un valor de Alfa 0,893 atribuido a la variable
factores de riesgos psicosociales y 0,956 para el clima laboral, indicando en
ambos resultados que los instrumentos poseen una confiabilidad muy alta por lo

gue son aplicables.
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Tabla 2

Datos de confiabilidad de los instrumentos

Instrumentos Alfa de Cronbach N° de items

Cuestionario de factores de riesgos
_ _ 0,893 20
psicosociales

Cuestionario de clima organizacional 0,956 50

3.5 Procedimientos

Para desarrollar el procesamiento de la informacién, se redacté un oficio
para solicitar la aplicacion de las encuestas a la muestra seleccionada,
enfatizando que dicha recoleccién se realizaria de manera confidencial,
respetando fielmente las respuestas de los encuestados, sin la manipulacion o
cambio de sus contestaciones. Se realizd la preparacion de la muestra, que en
este caso consistio en 100 colaboradores de enfermeria. Finalmente, se
aplicaron los instrumentos seleccionados previamente. Después de la
recoleccion de datos, se establecié un andlisis de fiabilidad de los cuestionarios

y se procedi6 a observar los resultados.

3.6 Método de andlisis de datos

En el programa de Microsoft Excel se trabajé una base de datos de
manera que se estableciera una tabulacién de la informacion mas manejable y
que sirviera para el analisis posterior en el software estadistico SPSS 26. A
través de este software, también se examinaron las pruebas de confiabilidad de
los intrumentos utilizando como fiabilidad el Alfa de Cronbach al 20% de la
muestra. Se establecieron pruebas inferenciales con elfin de determinar aquellas
gue presentaran un mejor analisis de resultados. Para ello, se evalud la influencia
de las variables a través de regresion logistica ordinal, analizando con ello Chi
cuadrado (X2) y R cuadrado de Nagelkerke (R2).

3.7 Aspectos éticos

Estan conformados bajo el marco de ética determinado por la Unidad de
Posgrado referente a la Universidad César Vallejo, fundamentando los
estandares necesarios para la investigacion sujeta a un rigor de indole cientffico.
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De igual forma, respetando derechos de la propiedad intelectual, citando de
forma adecua a cada uno de los autores consultados, respetando los estilos de
redaccion y las diferentes normativas pertenecientes a APA 7ma edicion,

estableciendo la bibliografia de acuerdo al manual APA.

De igual forma, se tuvo en consideracion el Codigo deontolégico del
Consejo Internacional de Enfermeras, donde contempla los principios de ética
basados en el comité de bioética de la institucién de salud publica. Por lo tanto,
se enfoc6 en obtener datos veraces y confiables, permitiendo a los participantes
rechazar la aplicacion de la encuesta si asi lo deseaban y proporcionandoles la
informacién necesaria para que comprendieran que sus respuestas no afectarian
su trabajo o vida. Ademas, se mantuvo la confidencialidad de la informacién
recopilada y no se realizaron alteraciones que pudieran direccionar las
respuestas de los encuestados. Se garantizo el respeto a los aspectos éticos de
la beneficencia y no maleficencia, ya que la informacion recopilada se emple6
netamente para fines educativos y no se buscé de ninguna manera afectar a los

participantes de la muestra.
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IV. RESULTADOS
4.1 Analisis descriptivo
Tabla 3

Resultados porcentuales y frecuencias de la variable independiente Factores

de riesgos psicosociales y sus dimensiones

Nivel FRP EP TADH ASCL CP DP

f % f % f % f % f % f %
Bajo 40 40 37 37 43 43 41 41 45 45 50 50
Medio 46 46 48 48 38 38 35 35 32 32 32 32

Alto 14 14 15 15 19 19 24 24 23 23 18 18

Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

A través de la tabla 3, se puede observar que del total los enfermeros, el
46% presenta un nivel medio en torno a los factores de riesgos psicosociales,
por consiguiente el 40% que presenta un nivel bajo, Unicamente un 14%
expresan un factor alto. En torno a las dimensiones se evidencian un 48% de
nivel medio en torno a las exigencias psicoldgicas, un 43% tienen un nivel bajo
de trabajo activo y desarrollo de habilidades, asimismo, se muestra un nivel bajo
en un 41% de apoyo social y calidad de liderazgo, también se muestra un 45%
de los colaboradores presentan un nivel bajo de compensaciones y un 50% que

representa un nivel bajo de doble presencia, es decir, su trabajo se ve mermado
por las actividades laborales y familiares.

Tabla 4

Resultados porcentuales y frecuencias de la variable dependiente clima
organizacional y sus dimensiones

Nivel Clima Comportamiento Estructura Estilo de
Organizacional organizacional organizacional direccion
f % f % f % f %

Bajo 12 12 11 11 17 17 13 13

Medio 52 52 51 51 46 46 48 48
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Alto 36 36 38 38 37 37 39 39

Total 100 100 100 100 100 100 100 100

Nota: Resultados descriptivos de frecuencias y porcentajes recogidos de SPSS 26.

De acuerdo a la tabla 4, se puede observar que un 52% del personal
ostentan clima laboral en nivel medio, seguido de un nivel alto del 36% y bajo del
12%. En torno a las dimensiones se muestra que el 51% de los trabajadores
posee un nivel medio de comportamiento organizacional, asimismo el 46% tienen
un nivel medio de estructura organizacional y finalmente el 48% presentan un

nivel medio de estilo de direccion.

4.2 Andlisis inferencial

Luego de la aplicacion al total de la muestra de los cuestionarios
validados, se procedié a aplicar un andlisis de normalidad considerando la
herramienta estadistica Kolmogorov-Smirnov debido a que la muestra trabajada
es mayor a 50 participantes, siendo el total muestral de 100 enfermeros, de esta
forma se logra determinar las pruebas correctas que permitan dejar en claro la
relacion de causa y efecto entre las variables, entre los resultados obtenidos se
evidencia un valor de significancia de p=0,00<0,05 de manera que se logra
establecer que los datos no poseen distribucidon normal, requiriendo la utilizacion
de pruebas no paramétricas. Considerando la aplicacion de pruebas de
regresion logistica ordinal analizando de forma especifica el X2y el R2 de

Nagelkerke

Contrastacion de la Hipotesis general

Ho: Los factores de riesgos psicosociales no influyen significativamente

en el clima organizacional

Hg: Los factores de riesgos psicosociales influyen significativamente en el

clima organizacional
Criterio de decision:
Significancia = 0,05
Decision de comprobacion — Cuando el p valor= < 0,05 se rechaza (Ho)

Cuando el p valor= > 0,05 se acepta (Ho)
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Tabla b

Ajuste de los modelos sobre la hipétesis general

Logaritmo de Ila ) .
Modelo o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2

Sdlo interseccioén 160,586

Final ,000 160,586 2 ,000

Funcién de enlace: Logit.

De acuerdo a la tabla 5, se evidenciaron como resultado de la prueba de
ajuste de modelos, la cual es significativa de acuerdo al X? = 160,586 y un valor
de significancia de p=,000 < 0,05 de tal forma que se considera el rechazo de la
Ho y se acepta la alterna, concluyendo que los factores de riesgos psicosociales

influyen significativamente en el clima organizacional.

Tabla 6

Correlacion causal factores de riesgos psicosocialesy clima organizacional

Pseudo R?

Coxy Snell ,799
Nagelkerke ,936
McFadden 834

Funcién de enlace: Logit.

De acuerdo a la tabla 6, se evidenciaron resultados del test Pseudo R?,
considerando los valores correlacionales de Cox y Snell se obtiene un indice de
0,799 (79.9%), McFadden posee un indice de 0,834 (83,4%). De tal manera que
el R? de Nagelkerke con un indice de 0,936 (93,6%) explica que la variable de
factores de riesgos psicosociales influye en un 93,6% en el clima organizacional,
de manera que el 6,4% que resta depende de otras variables que no han sido

consideradas en la investigacion.
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Contrastacion de la Hipotesis especifica 1

Ho: Los factores de riesgos psicosociales no influyen significativamente

en la dimension de comportamiento organizacional

H1: Los factores de riesgos psicosociales influyen significativamente en la

dimension de comportamiento organizacional

Tabla 7

Ajuste de los modelos sobre la hipétesis especifica 1

Logaritmo de la ) _
Modelo o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2

Sélo

_ » 165,665

interseccion

Final ,000 165,665 2 ,000

Funcién de enlace: Logit.

De acuerdo a la tabla 7, se evidencia un resultado de la prueba de ajuste
de modelos, la cual es significativa de acuerdo al X? = 165,665 y un valor de
significancia de p=,000 < 0,05 de tal forma que se considera el rechazo de la Ho
y se acepta la alterna, concluyendo que los factores de riesgos psicosociales

influyen significativamente en el comportamiento organizacional.

Tabla 8
Correlacion causal factores de riesgos psicosocialesy comportamiento

organizacional

Pseudo R?

Coxy Snell ,809
Nagelkerke ,950
McFadden ,868

Funcién de enlace: Logit.

De acuerdo a la tabla 8, fueron evidenciados resultados del test Pseudo
R? test Pseudo R?, considerando los valores correlacionales de Cox y Snell se
evidencia un indice de 0,809 (80.9%), McFadden posee un indice de 0,868
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(86,8%). De tal manera que el R? de Nagelkerke con un indice de 0,950 (95%)
explica que la variable de factores de riesgos psicosociales influye en un 95% en
el comportamiento organizacional, de manera que el 5% que resta depende de

otras variables que no han sido consideradas en la investigacion.
Contrastacion de la Hipétesis especifica 2

Ho: Los factores de riesgos psicosociales en la dimension de estructura

organizacional no influyen significativamente

H2: Los factores de riesgos psicosociales en la dimension de estructura

organizacional influyen significativamente

Tabla 9

Ajuste de los modelos sobre la hipétesis especifica 2

Logaritmo de la ' .
Modelo o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2

Solo 167,610

interseccion

Final ,000 167,610 2 ,000

Funcién de enlace: Logit.

De acuerdo a la tabla 9, los resultados se evidenciaron de la prueba de
ajuste de modelos, la cual es significativa de acuerdo al X2 = 167,610 y un valor
de significancia de p=,000 < 0,05 de tal forma que se considera el rechazo de la
Ho y se acepta la alterna, concluyendo que los factores de riesgos psicosociales

influyen significativamente en la estructura organizacional.

Tabla 10
Correlacion causal factores de riesgos psicosocialesy estructura

organizacional

Pseudo R?

Coxy Snell ,813
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Nagelkerke ,933

McFadden 817

Funcién de enlace: Logit.

De acuerdo a la tabla 10, los resultados se evidenciaron del test Pseudo
R? test Pseudo R?, considerando los valores correlacionales de Cox y Srell se
evidencia un indice de 0,813 (81.3%), McFadden posee un indice de 0,817
(81,7%). De tal manera que el R? de Nagelkerke con un indice de 0,933 (93,3%)
explica que la variable de factores de riesgos psicosociales influye en un 93,3%
en la estructura organizacional, de manera que el 6,7% que resta depende de

otras variables que no han sido consideradas en la investigacion.

Contrastacion de la Hipétesis especifica 3

Ho: Los factores de riesgos psicosociales no influyen significativamente

en la dimension de estilo de direccion

H3: Los factores de riesgos psicosociales influyen significativamente en la

dimension de estilo de direccién

Tabla 11

Ajuste de los modelos sobre la especifica 3

Logaritmo de la _ .
Modelo o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2

Sélo

. . 172,895

interseccion

Final 6,414 166,481 2 ,000

Funcién de enlace: Logit.

De acuerdo a la tabla 11, se evidenciaron como resultado de la prueba de
ajuste de modelos, la cual es significativa de acuerdo al X2 =172,895 y un valor
de significancia de p=,000 < 0,05 de tal forma que se considera el rechazo de la
Ho por ende se acepta la alterna, concluyendo que los factores de riesgos

psicosociales influyen significativamente en el estilo de direccion.
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Tabla 12

Correlacion causal factores de riesgos psicosocialesy estilo de direccion

Pseudo R?

Coxy Snell 811
Nagelkerke ,942
McFadden ,845

Funcién de enlace: Logit.

De acuerdo a la tabla 12, se evidenciaron resultados del test Pseudo R?
test Pseudo R?, considerando los valores correlacionales de Cox y Snell se
evidencia un indice de 0,811 (81.1%), McFadden posee un indice de 0,845
(84,5%). De tal manera que el R? de Nagelkerke con un indice de 0,942 (94,2%)
explica que la variable de factores de riesgos psicosociales influye en un 94,2%
en el estilo de direccion, de manera que el 5,8% que resta depende de otras

variables que no han sido consideradas en la investigacion.
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V. DISCUSION

De acuerdo a los datos descriptivos en relacibn a la variable
independiente que corresponde a los factores de riesgos psicosociales se
presentd en un nivel medio, puesto que asi lo expreso el 46%, sin embargo otro
40% también lo considera como bajo, de tal forma que se entiende que los
factores de riesgo que existen en la organizacion no afecta en mayor medida al
personal. Respecto al analisis descriptivo de las dimensiones de la variable
independiente de factores de riesgo psicosociales, se demostré que el 50% de
los enfermeros evalu6 la dimension de doble presencia en un nivel bajo, siendo
el factor mas bajo de todos, a diferencia de las exigencias psicoldgicas que se

presentan en un nivel medio de acuerdo al 48%.

Estos datos poseen una semejanza a los expuestos por Chavez (2019),
quien en su estudio presenté que el 66,67% de su muestra presentaron factores
de riesgo psicosocial moderado y un 46,38 % mostraron un clima laboral
favorable. También presentd un 72,46% de los colaboradores una situacion de
demandas psicolégicas adecuada, aspecto que se discrepa con la presente
investigacion, ya que las exigencias se visualizan en un nivel medio, lo que se
considera que las demandas o exigencias de los enfermeros evaluados afectan

directamente a su bienestar psicosocial.

En cuanto a la variable dependiente de clima organizacional, se revel6 en
un medio, de acuerdo al 52% de los enfermeros, siendo estos mas de la mitad
de los encuestados. Con base a sus dimensiones, se evidencié que las mas
representativas fueron el comportamiento organizacional que se presentd en un
nivel medio de acuerdo al 51% de los encuestados, a esta le sigue el estilo de
direccion, evaluado en un nivel medio por el 48% del personal de enfermeria y
finalmente se encuentra la estructura organizacional considerada como media
por el 46% de los enfermeros. Se pudo determinar por lo tanto que los
colaboradores de enfermeria se evallan el clima en un nivel medio ya que han
mostrado diversos inconvenientes en su ambiente que les han producido

diversos factores que los llevan a evaluar a su entorno de forma regular

Con base a esos datos descriptivos antes mencionados se puede
considerar lo expuesto por Espinosa (2020), quien evalia el comportamiento

organizacional, puesto que el autor expresa que se trata de cdmo se interactiian
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en el espacio de trabajo, exponiendo que el 54% poseen una relacién positiva
con los jefes puesto que estos casi siempre toman en cuenta sus opiniones.
Moyano et al., (2022), también indaga el comportamiento de ayuda de los
colaboradores, los cuales presentan un nivel medio del 34% y un nivel adecuado
en un 34% también. En contraste se evalla los datos expuestos por Bravo
(2019), quien analiza el disefio o estructura organizacional, en el que demostro
que el 80,3% de los participantes la calificaron como por mejorar; asimismo,
estos datos se evallan los expuestos por Garcia et al., (2019), que evidencio un
nivel de clima laboral favorable en un 75,1% presentando especificamente un
liderazgo de 77,5% evaluandolo como favorable, aspecto que es diferente al
presente estudio puesto que el estilo de direccion, el cual se relaciona con esta

dimensidn, se presentd en un nivel medio.

Es decir, lo que se relaciona con el presente estudio son los niveles en los
gue se presenta las diferentes dimensiones de los trabajos indagados, esto
puede dar a demostrar que se poseen oportunidades de mejora en la
organizacion, puesto que al percibirla como medio, los colaboradores expresan
su inconformidad a los elementos en la estructura, comportamiento y liderazgo,
pudiendo reestructurarlos, cambiarlos o aumentarlos de acuerdo a las
necesidades de la empresa, del personal y las diferentes actividades laborales

gue desempefian en funcion a su propio crecimiento y de la institucion.

Con respecto a los resultados inferenciales, relacionados a la
contrastacion de la hipétesis general, se hall6 un X2=160,586 demostrando que
los factores de riesgos influye en el clima organizacional, esto se pudo corroborar
por el valor de significancia de p=,000 < 0,05 que indica que al ser menor se
comprueba la hipotesis. Ademas, los resultados del test Pseudo R2 mostraron
que segun el R2 de Nagelkerke, la variable independiente posee una influencia
del 94% en la variable dependiente de clima organizacional. En torno a estos
datos inferenciales, se evidencia el trabajo de Grisalez et al., (2019), quien posee
una similitud con los resultados obtenidos en el presente estudio, debido que
demostré que los riesgos psicosocialesy el clima organizacional si influyen entre
si, presentado un p valor de 0,000 < 0,05 que indica la aceptacién de la hipotesis
alternativa, por ello el autor expresa que se debe a la importancia del bienestar

psicolégico para desarrollar un entorno mas positivo en el ambito laboral.
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En contraste, se muestra los resultados de Caicedo et al., (2022),
determind que solo el factor de acoso laboral tuvo relacion significativa con el
clima puesto que presenté un p valor de 0,048, siendo el resto mayores a 0,05
por lo que no se relacionan los factores de riesgos con el clima laboral,
considerando que se requiere una observacion mas individual a que factores
estan afectando mas a los colaboradores para ayudar a su vez a mejorar su
entorno laboral. Sin embargo estos datos discrepan de los expuestos por Beltran
(2021), quien en su estudié presentd que no existe influencia de la variable
factores de riesgo psicosocial en el clima organizacional ya que presentaron, a
través de la prueba de X2 un valor mayor a 0,05 en torno al p valor, de forma
que no indica una incidencia significativa, esto se puede deber a que en la
organizacion, no se ha desarrollado una relacion al desarrollo del sentido de
pertenencia, por lo que cada personal desarrolla sus labores en base a lo que le

piden y por cumplir con las mismas.

Un resultado similar obtuvo Bravo (2019), en su estudio presentando que
no existe relaciéon entre la variable de riesgos y clima debido a un p valor de
0,061>0,05 de acuerdo a los resultados de Tau b de Kendal, esto puede verse
influenciado por los diferentes factores que giran en torno al clima, ya que este
es muy subjetivo y cambiante, suele presentar discrepancias entre estudios,
precisamente por dicha subjetividad, ya que lo que para ciertos colaboradores
es importantes, para muchos otros no los es. En este sentido Caicedo et al.,
(2022), considera que los factores de riesgo psicosocial se muestran ante los
colaboradores como las cargas emocionales que se generan debido a la gran
cantidad de esfuerzo fisico y mental que lleva consigo las actividades
profesionales, por ello que afecta de forma directa a diferentes aspectos de la
vida profesional de una persona. Tomando en cuenta estos resultados, se puede
determinar que estos factores psicosociales inciden en el clima laboral, debido a
la gran carga emocional que generan en los enfermeros y que lleva a conductas

disruptivas en el trabajo que a su vez impiden una buena relacion laboral.

Segun los resultados inferenciales alcanzados, relacionados a la
contrastacion de la primer hipotesis especifica, se hall6 un X2= 165,665
demostrando que factores de riesgos influyen en la dimension de

comportamiento organizacional, esto se pudo corroborar por el valor de
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significancia de p=,000 < 0,05 que indica que al ser menor se comprueba la
hipotesis. Ademas, los resultados del test Pseudo R2 mostraron que segun el R2
de Nagelkerke, la variable independiente posee una influencia del 95% en la
variable dimension de comportamiento organizacional. Calva (2020), también
evalla una dimensién similar, considerando las condiciones de trabajo o de la
organizacion, determinando un p valor de 0,000<0,05 entre las condiciones de
trabajo y los factores de riesgos, demostrando la relacion existente entre ellas,
de esta forma el autor expresé que los colaboradores de la empresa sienten que
pueden generarse mejoras en el ambiente laboral, sobre todo en las condiciones

en las que se desarrollar.

Con base a los aportes teoricos, se considera lo expuesto por Chagray
(2020), quienes consideran al comportamiento organizacional como las actitudes
y conductas que se generan por las percepciones del colaborador sobre su
entorno y que influyen directamente en la relacion con los comparfieros de
trabajo y la forma en la que el colaboradores lleva a cabo sus actividades o
responsabilidades laborales, por lo que es significativo su indagacion para

conocer un poco mas sobre el clima laboral.

Conrespecto a los datos inferenciales, relacionados a la contrastacion de
la segunda hipotesis especifica, se halldb un X2= 167,610 demostrando que
factores de riesgos influyen en la dimension de estructura organizacional, esto
se pudo corroborar por el valor de significancia de p=,000 < 0,05 que indica que
al ser menor se comprueba la hipotesis. Ademas, los resultados del test Pseudo
R2 mostraron que segun el R2 de Nagelkerke, la variable independiente posee
una influencia del 93% en la variable dimension de estructura organizacional. De
acuerdo a estos datos inferenciales se evidencia lo expuesto por Calva (2020),
las condiciones o estructura de trabajo presenta que esta se relaciona con los
factores de riesgo psicosociales, puesto que presentaron un p valor de
0,011<0,05 de manera que existe una relacion significativa, positiva y directa
entre ellos, es decir, la evidencia apoya la idea. los factores de riesgo
psicosociales inciden en las condiciones laborales. Esta relacion puede
interpretarse en el sentido de que cuando las condiciones de trabajo no son
favorables, es mas probable que los empleados experimenten factores de riesgo

psicosociales.
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De acuerdo a los aporte tedricos, se muestra lo expuesto por Kuenzi et
al.,, (2020), quienes expresan que la estructura dentro de la organizacion se
reconoce como la percepcion de las diferentes tareas y reglas establecidas con
el fin de ayudar al crecimiento de laempresa y que se relacionan de forma directa
de las politicas que se hayan creado con el mismo objetivo. Esto es significativo
para la comprension de estas, puesto que al deberse o relacionarse a las
actividades laborales posee una correspondencia al posible desarrollo de

factores de riesgos psicosociales cuando se desarrolla de forma negativa.

Los resultados inferenciales relacionados a la contrastacién de la tercer
hipotesis especifica, se hall6 un X2= 172,895 demostrando que factores de
riesgos influyen en la dimension de estilo de direccidn, esto se pudo corroborar
por el valor de significancia de p=,000 < 0,05 que indica que al ser menor se
comprueba la hipétesis. Ademas, los resultados del test Pseudo R2 mostraron
gue segun el R2 de Nagelkerke, la variable independiente posee una influencia
del 94% en la dimension de estilo de direccién. Garcia et al., (2019), también
muestra resultados inferenciales en el que su dimensién de liderazgo no
presentd una relacion significativa, ya que el p valor fue mayor a 0,05 en todas
las correlaciones consideradas. Es posible que en el estudio en cuestion, las
caracteristicas particulares del liderazgo evaluado o las condiciones especificas
de trabajo hayan influido en los resultados, por lo cual es importante tener en
cuenta que los estudios sobre liderazgo y riesgos psicosociales son diversos y a
menudo presentan hallazgos mixtos debido a la complejidad de los fenbmenos

estudiados.

En igual sentido Ungaro y Quispe (2021), evalu6 como dimensién del
clima laboral a la supervision, que al ser similar a la estudiada en este trabajo,
se la considera como resultados a discutir, ya que en la indagacion del autor no
presentaron relaciones significativas presentado un p valor = 0.314>0,05 entre
los riesgos psicosociales y la supervision, por lo cual se entiende que la
dimensidn de supervision dentro del clima laboral se fomenta en la manera en la
que los lideres o supervisores ejercen su autoridad y brindan orientacién y apoyo
a los empleados. Relacionado a ello se considera los aportes tedricos de Cantén
(2021), que destacan la importancia que posee el liderazgo y en lo que se

fomentan los estilos de direccién en la creacién de un clima laboral favorable, es
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decir, la relacién positiva entre los lideres y sus subordinados desempefia un
papel crucial en la promocion de un entorno de trabajo agradable y productivo,
por lo tanto comprenden que el liderazgo efectivo genera relaciones de confianza
y respeto entre los miembros de la empresa. Cuando los lideres muestran
consideracion y apoyo hacia sus subordinados, fomentan un ambiente donde los

empleados se sienten valorados y motivados.

En torno a los datos recabados, se puede determinar como principal
fortaleza el rigor cientifico que se le ha proporcionado al proceso tanto de
recoleccion de datos como de andlisis de los mismos, puesto que permite
aumentar la confiabilidad y validez de los resultados obtenidos, asimismo, al usar
este tipo de andlisis, se minimiza el sesgo, puesto que las interpretaciones estan
sujetas a informacion imparcial puesto que depende Unicamente de los datos

recabados y no de las consideraciones del autor.

A pesar de estas fortalezas importantes, también se debe considerar las
limitaciones o debilidades existentes en el estudio, siendo principalmente que no
se asegura que la informacién sea similar en estudios en otro tipo de contextos,
ya que la poblacion utilizada para la recoleccion de datos poseen caracteristicas
especificas sobre lo estudiado, bajo esfuerzos fisicos y psicoldogicos diferentes
al pertenecer a unidades de enfermeria, por lo que no es posible generalizar los
resultados asegurando que da respuesta a todos los comportamientos

profesionales de los enfermeros en otros tipos de hospitales y paises.
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Primero

Segundo

Tercero

Cuarto

VI. CONCLUSIONES
Se determind0 que existe una influencia por parte de la variable
independiente de factores de riesgos psicosociales en la variable
dependiente de clima organizacional debido a que se obtuvo en la
prueba de X2 un p valor de significancia de 0,000. En igual sentido se
obtuvo un R? de Nagelkerke que demuestra que la variable
independiente influye un 93,6% en la variable dependiente, por lo que
se puede interpretar que los factores de riesgos psicosociales afectan

al clima organizacional.

Se establecié que la variable independiente de factores de riesgos
psicosociales influye en el comportamiento organizacional debido a
gue se obtuvo en la prueba de X2 un p valor de significancia de 0,000.
En igual sentido se obtuvo un R? de Nagelkerke que demuestra que la
variable independiente influye un 95% en la variable dependiente, por
lo que se puede interpretar que los factores de riesgos psicosociales

afectan al comportamiento organizacional.

Se demostr6 que la variable independiente de factores de riesgos
psicosociales influye en la estructura organizacional debido a que se
obtuvo en la prueba de X2 un p valor de significancia de 0,000. En
igual sentido se obtuvo un R2 de Nagelkerke que demuestra que la
variable independiente influye un 93,3% en la variable dependiente,
por lo que se puede interpretar que los factores de riesgos

psicosociales afectan la estructura organizacional.

Se evidencid que la variable independiente de factores de riesgos
psicosociales influye en el estilo de liderazgo debido a que se obtuvo
en la prueba de X2 un p valor de significancia de 0,000. En igual
sentido se obtuvo un R2 de Nagelkerke que demuestra que la variable
independiente influye un 94,2% en la variable dependiente, por lo que
se puede interpretar que los factores de riesgos psicosociales afectan

al estilo de liderazgo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero Serecomienda al Director, considerar implementar politicas y practicas

Segundo

Tercero

Cuarto

que promuevan un entorno laboral saludable y seguro, fomentando el
bienestar emocional de los empleados y minimizando los riesgos
psicosociales presentes en la organizacion, implementando
mecanismos de comunicacion efectivos que consientan la expresion
de sus inquietudes y necesidades, esto ayudara a identificar areas

probleméticas y tomar medidas correctivas de manera oportuna.

Se sugiere al departamento de recursos humanos, desarrollar e
implementar programas de gestion del trabajo activo y vida familiar,
basados en la doble presencia de los empleados, estos programas
pueden incluir actividades como talleres de manejo de respuestas
conductuales a determinadas situaciones laborales que suelen
llevarse al hogar, afectando la relacion familiar, de forma que
aprendan a controlar aspectos como su caracter, emociones y las
exigencias de su trabajo para mejorar la interaccion con los

compafieros y su familia.

Se recomienda al departamento de docencia, brindar capacitacion y
desarrollo de habilidades en areas como el manejo de exigencias
psicoldgicas, la comunicacion efectiva, la resolucion de conflictos y el
liderazgo, estas habilidades ayudaran a los empleados a lidiar con
riesgos existentes y promover un comportamiento organizacional

saludable.

El departamento de enfermeria debe proporcionar recursos y
herramientas practicas para que el personal pueda gestionar los
riesgos psicosociales fomentando el apoyo social entre comparfieros
de trabajo, esto puede incluir pautas de autocuidado y acceso a
servicios de apoyo psicologico, creando comités de bienestar o

grupos de trabajo que aborden especificamente estas cuestiones.
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Anexo 3. Instrumento de factores de riesgo psicosociales

CUESTIONARIO FACTORES PSICOSOCIALES

El presente instrumento tiene como finalidad evaluar los factores psicosociales

gue afectan al personal de una organizacion.

Nunca 1
Solo unas pocas veces 2
Algunas veces 3
La mayoria de las veces 4
Siempre 5
ltems 1 2 3 4 5
Dimension de Exigencias Psicoldgicas 1 2 3 4 5
1 ¢Puede hacer su trabajo con tranquilidad y 1 5 3 5
tenerlo al dia?
2 En su trabajo, ¢tiene usted que tomar decisiones 1 5 3 4 5
dificiles?
3 En general, ¢considera usted que su trabajo le 1 5 3 4 5
produce desgaste emocional?
4 ¢En su trabajo tiene usted que guardar sus 1 > 3 5
emociones y no expresarlas?
5 ¢ Su trabajo requiere atencion constante? 1 2 3 5
Dimension de Trabajo Activo Y Desarrollo De 1 5 3 5
Habilidades
6 ¢ Tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que 1 > 3 4 5
se le asigna?
7 ¢Puede dejar su trabajo un momento para 1 5 3 4 5
conversar con un compafero/a?
8 ¢, Su trabajo permite que aprenda cosas nuevas? | 1 2 3 4 5
9 Las tareas que hace, ¢le parecen importantes? 1 2 3 4 5
10 ¢Siente que su institucion tiene una gran 1 5 3 4 5
importancia para usted?
Dimension de Apoyo Social Y Calidad De
Liderazgo 1 2 3 4 5
11 ¢Sabe exactamente qué tareas son de su 1 5 3 4 5
responsabilidad?
12 ;Tiene que hacer tareas que usted cree que 1 5 3 4 5
deberian hacerse de otra manera?
13 ¢Recibe ayuda y apoyo de su inmediato o 1 5 3 4 5
inmediata superior?
14 Entre compafieros y compafieras, ¢se ayudan 1 > 3 4 5
en el trabajo?
15 Sus jefes inmediatos, ¢resuelven bien los 1 5 3
conflictos?
Dimension Compensaciones 1 2 3
16 ¢Esta preocupado por si le despiden o no le 1 5 3 5

renuevan el contrato?




17 ¢Esta preocupado por si le cambian tareas
contra su voluntad?

18 Mis superiores me dan el reconocimiento que
merezco

Dimensién Doble Presencia

19 Si esta ausente un dia de casa, las tareas
domésticas, ¢ se quedan sin hacer?

20 Cuando estd en el trabajo, ¢piensa en las
exigencias domeésticas y familiares?




Anexo 4. Instrumento de clima organizacional

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente instrumento tiene como finalidad evaluar el clima organizacional de

la organizacion en torno a las dimensiones que posee la variable.

Nunca 1
Casi nunca 2
Algunas veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

ITEM 1 2 3 4 | 5

DIMENSION DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

=

El trabajo que realizo me gusta. 1 2 3

2. Cada trabajador es considerado como conocedor
: 1 2 3
de su trabajo y se le trata como tal.

3. En la institucion las personas que trabajan bien

, - 1] 2| 3| 4| 5
reciben reconocimiento.

4. Los trabajadores se sienten satisfecho de lo que
han aportado a los resultados de la institucion.

5. Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer
a la institucion en la que laboran.

6. La imagen que se proyecta de la institucion a la
sociedad es de reconocimiento y prestigio.

7. Se conocen los mecanismos establecidos para que
la informacion fluya en la institucion.

8. Lainformacion en la instituciéon llega de forma clara
desde el nivel superior hasta los trabajadores.

9. La informacién requerida para cumplir con las
actividades fluye de forma rapida

10.La informacién que se requiere de los compafieros
del equipo se recibe oportunamente para realizar el 1 2 3 4|1 5
trabajo.

11.Las relaciones interpersonales entre el jefe y los
miembros del equipo de trabajo o departamento son 1 2 3| 41| 5
cordiales.

12.Existe armonia en las relaciones entre el jefe y el
equipo de trabajo.

13.El mantenimiento de las buenas relaciones
interpersonales es interés de la institucion.

14.La institucion se preocupa por el desarrollo de
valores, actitudes y relaciones de las personas 1 2 3| 41| 5
dentro de la organizacion.




15.En la institucion se estila el saludo diario y las
demostraciones afectivas hacia los comparieros de 1 2
trabajo.

DIMENSION DE ESTRUCTURA ORGANIZACIONA

16.Los trabajadores conocen la mision de la institucion. 1 2

17.El contenido de trabajo se delimita y es del 1 5
conocimiento de los trabajadores.

18.Las acciones de control se realizan de forma 1 5
planificada.

19.Existe una asignacion justa de tareas segun el
contenido de trabajo que corresponde desarrollar 1 2
dentro de la organizacion.

20.Los trabajadores en la institucién cumplen con el 11 2
horario laborar de forma regular.

21.El ambiente de trabajo que se respira en la 1 5
institucion es agradable.

22.Las condiciones fisicas de trabajo son buenas. 1 2

23.Se dedica tiempo a revisar que se requiere para 1 5
mejorar el desempefio de las personas.

24.Cada uno cuenta con los elementos de trabajo
necesarios que permiten dar solucion a los 1 2
problemas.

25.Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que 1 5
se trabaja en la institucion.

26.Los cambios en la institucion se proyectan en
dependencia de las necesidades, exigencias o 1 2
demandas de la organizacion misma.

27.En la institucion se le da atencion al desarrollo de 1 5
los equipos humanos.

28.En la solucién a los problemas y conflictos dentro
de la organizacién se tienen en cuenta las opciones 1 2
mas creativas que aportan los trabajadores.

29.Existe correspondencia entre los objetivos de la 1 5
organizacion y el trabajo que se realiza.

30.Los criterios de los trabajadores son fuente de
informacién para definir las transformaciones 1 2
necesarias en la organizacion.

DIMENSION DE ESTILO DE DIRECCION

31.Existe preocupacion porque se entienda bien el 1 5
trabajo a realizar.

32.Cuando aparece un problema determinado se sabe 1 5
guién debe resolverlo.

33.Existe preocupacién por mantener actualizado
técnicamente al personal con el fin de mejorar la 1| 2
calidad del trabajo.

34.Cuando se inicia una tarea se explica el por qué. 1 2

35.A la hora de realizar el trabajo se tienen en cuenta
las propuestas del colectivo 1 2

36.Cuando hay un reto para la organizacion todas las 1 5
areas participan activamente.




37.Los diferentes niveles jerarquicos de la
organizacion colaboran entre ellos.

38.Los objetivos del area de trabajo son congruentes
con los objetivos de la institucion.

39.En la toma de decisiones se tiene en cuenta el
apoyo y participacion de todos los trabajadores.

40.Se propician cambios positivos en funcion del
desarrollo de la institucion.

41.Todos los problemas se discuten de una manera
constructiva.

42.En el analisis de los problemas se pueden plantear
criterios.

43.Cuando existe un problema todos se interesan por
resolverlo.

44.Se estimula la participacion de las personas para
encontrar soluciones creativas a los problemas.

45.Cuando se analiza un problema los miembros de la
organizacion adoptan posiciones sinceras.

46.Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y
propuestas al colectivo.

47.Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas
las capacidades de los miembros del equipo.

48.El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy
exigente.

49.Los resultados alcanzados en la institucion son
frutos del trabajo de todos.

50.Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta para
mejorar los resultados de trabajo.




Anexo 5. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado
Consentimiento Informado

Y0, XXXXXXXXXXX, estudiante de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, estoy
realizando la investigacion de titulada “...................... ”. Por consiguiente, se le invita a
participar wluntariamente en dicho estudio. Su participacion serd de invalorable ayuda para

lograr el objetivo de la investigacion.

Propdsito del estudio

El objetivo del presente estudio €S ... Esta
investigacion es desarrollada en la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo del
Campus Cono Norte Lima aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el
permiso de la institucién educativa .................occ

Procedimiento

Si usted decide participar en la inwestigacién se realizard lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio): 1. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de .......
minutos y se realizara en el ambiente de la institucion ........................ , las respuestas anotadas
seran codificadas y por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia)

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir, si desea participar o
no, y su decisién sera respetada. Posterior a la aceptacién, sino desea continuar puede hacerlo
sin ningln problema.

Riesgo (principio de no maleficencia)

Indicar al participante, la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion.
Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene
la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia)

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucién al término
de la investigacién. No recibira ningun beneficio econdémico, ni de ninguna otra indole. El estudio
no va a aportar ala salud individual de la persona; sin embargo, los resultados del estudio podran
conwertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia)

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente confidencial y
no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo
custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados
convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la inwestigaciéon puede contactar con el Investigador
=) email: y docente Asesor

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la investigacién
antes mencionada.

Lugar, 25 mayo del 2023

Nota: Obligatorio a partir de los 18 afios

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestadoy el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual,

se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google.



Anexo 6. Validez de experto de los Instrumentos

Validez

1. Datos genorales dol Juez

Nombre del juez: | Marlono Elzaboth Sanchez Mala

| Grado profesional: | Maostrin (X) Doclor ()

~Aroa do formacién | Clinica (X) Sociol {) Educativa ()
académica: | Organizacional ()

| _Aroas da oxperioncia profesional: | Docento y Tulora do Tesis

Immucldn dondo labora: | Universidad Eslatal de Milagro

Tiempa de exporloncia profosional | 2 a 4 aftos () Mas do 5 afios (X)

[a)]
La)

|

on
ol Aron:

Exporioncla on Investigacion
Psicométrica: (si comosponde)

2. Propdsito de la evaluaclén:
Validar el conlenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

| El Cuestionario de Riesgos Psicosociales en el Trabajo
Nombre de la Prueba: | o,ce5p - 1STAS21 Version Breve
Autor (a): Superintendencia de Seguridad Social
Afo: 2013
Procedencla Chile
Adaptado por: _Delma Bravo Hoyos
| Ano: 2019
Procedencla: Perd
El presente instrumento tiene como finalidad evaluar los
Objetivo: faclores psicosociales que afectan al personal de una
organizacion.
Adminlistracion: Individual y confidencial
Aroa de evaluacidn: Personal de enfermeria
Ambito de aplicaclén: | Hospital publico
Descripclén: Instrumento de 20 items dividido en § dimensiones con
2 alternativas de 1 a 5 en escala de Likert.
Exigencias psicologicas
Trabajo activo y desarrollo de habilidades
Dimensiones: Apoyo social y calidad de liderazgo
Compensaciones
Doble presencia
Nunca 0
Sélo unas pocas veces 1
Escala: Algunas veces 2
Lamayorladelasveces 3
Slempra 4
Bajo (0-26)
Niveles o rango: Medio (27-53)
Alto (54-80)
Cantidad de items: 20
Tlempo de
aplicacién: 10 minutos

4, Presentaclén de Instrucclones para el juez:
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Mardene Elizabeth Sdnchez Mata

Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ()
Area de formacién | Clinica (X) Social() Educatva ()
académica: | Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: | Docente y Tulora de Tesis

Institucién donde labora: | Universidad Estatal de Miagro
Tiempo de experiencia profesional | 2 a4 anos ( )

Mas de 5 anos (X)
en
o droa:

Experiencia en Investigacién
Psicométrica: (si correspende)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de experlos,
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Instrumento para la evaluacién del ciima crganizacional en salud
Autor (a): Segredo Maria
| Afio: Cuba

Procedencla: 2017

Objetivo: El presente instrumento tiene como finalidad evaluar el cima
organizacional que afecta al personal de una organizacidn. ‘

Administracién: Individual y confidencial

rea de evaluacién: Personal de enfermeria
mbito de aplicacién: | Hospital publico
= Instrumento de 50 items dividido en 3 dimensiones con

Descripcion: altemnativas de 1 a 5 en escala de Likert.

Dimensiones: Comgommi;rlo organizacional (1, 2,3, 4,5,6,7,6, 9, 10, 11,
12,13, 14,1

Escala: Estructura oq';)amzaconal (17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26,
27, 28, 29, 30)

Niveles o rango: Estilo de direccidn (31, 32, 33, 34, 35, 35, 37, 38, 39, 40, 41, 42,
43, 44, 45, 46, 47, 48, 45, 50)

Cantidad de items: Nunca

Tiempo de Sdko unas pocas veces

|_aplicacién:

4, Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario de clima organizacional elaborado
por Segredo Maria en el afio 2017 de acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segln comresponda.

| Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el erfeno | El ilem no es cluro,
2. Bajo Nivel El lem requiere bastantes modificaciones
CLARIDAD ouns
El ltem se comprende modificacién muy grande en el uso de las
ficimente, es decr, su paiabras de acuerdd con sy significado o
sintdctica y semdnfica por Ia ordanacién da eslas
son adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiers una modificacin muy
lupodﬂa de aigunos da los ldminos del
tem,
4. Alto nivel El kem es claro, tiana semdntica y sintaxis
sdecuada.
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1. Datos generalos del Juez

Grado proleslonal: | Maastila (X)

Nombre del juez: | Lelty Lilana Ponce Casiro

Dector ()

Area de formaclén | Clinica (X) Social() Educativa ()
académica: | Organizacional { )

Areas do exporiencia profesional: | Supervisora de hospitalizacion de adullos y pediatria

Institucién donde labora: | Hospital General Dr. Ennque Ortega Moreira

Tiempo de experiencia profesional | 224 ahos ()

Mas de 5 aflos (X)
en
el droa:

Experiencia en Investigacién | MAGISTER EN GERENCIA EN SALUD PARA EL
Psicométrica: (si comesponde) | DESARROLLO LOCAL

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

El Cuestionario de Riesgos Psicosociales en el Trabajo
SUSESO — ISTAS21 Versién Breve

Autor (a): Superintendencia de Seguridad Social
Afio: 2013
Procedencia Chile
Adaptado por: Deima Bravo Hoyos
Afio: 2018
Procedencia: Peru
El presente instrumento tiene como finalidad evaluar los
Objetivo: factores psicoscciales que afectan al personal de una
organizacion,
|_Administracién: Individual y confidencial
rea de evaluaclén: Personal de enfermeria
Ambito de aplicacién: | Hospital publico

Descripcion:

Instrumento de 20 items dividido en 5 dimensiones con
allernativas de 1 a 5 en escala de Likent.

Dimenslones:

Exigencias psicolégicas

Trabajo activo y desarrolio de habllidades
Apoyo social y calidad de liderazgo
Compensaciones

Doble presencia

Escala:

Nunca 0
Sélo unas pocas veces 1
Algunas veces 2
La mayoria de ias veces 3
Siempre 4

Niveles o rango:

Bajo (0-26)
Medlo (27-53)
Alto (54-80)

Cantidad de items:

20

Tiempo de

aplicacién:

10 minutos

4, Presentacién de instrucclones para el juez:
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1. Datos generales del Juez

‘Nombre del juez: * Letfty Likana Ponce Castro
a _Grado profesional: Maestela (X) Doctor () o
Area de formacion | Clinica (X) Sociai () Educatva({ )
! acadOmlca 21 S ngamzauonal ()
_Areas de experiencia prof sion | Superyisora d de hospdahzacion de aduftos y pedalria 1
L Institucién donde labora:_ Hospnlal General Dr_Enrique Ortega. Moreira
Tiempo do experioncia profesional | 2a4 anos () Mas ge 5 afos (X}
en
el drea:
Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si coresponde)

2 Propésito de la evaluacion:

Vafidar el contenido del instrumento, por juic:o de expertos

3. Datos de la escala: Cuestionano de clima organizacional

Nombre de la Prueba: Llnstmmenlo para la evaluacidn del ciima organizacional en sa|udJ

Autor (a): | Segredo Maria
Ano: | Cuba
Procedencia: |1 2077
Objetivo: 1 presente instrumento tene como finalidad evaluar el cima
| organizacional que afecta al personal de una organizacion.
Administracion: | individual y confidencial
Area de evaluacion: | Personal de enfermeria ]

Ambito de aplicacién: | Hospita pubico
Insirumento de 50 ltems dividido en 3 dimensiones con

Descripcidn: alernalivas de 1 a § en escaia de Liken

Dimensiones: Comportamento organizacienal (1,2, 3,4, 5.6.7,6, 9,10, 11,
12,13, 14, 15)

Escala; Estructura organizacional (17, 18, 19, 20, 21,22, 23, 24, 25, 26,
27.28, 29, 30)

Niveles o rango: Esbio de direccien (31, 32, 33, 34, 35. 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42,

43 44,45, 46, 47_48 49, 50)
Cantidad de items: Nunca
Tiempo de 15 minutos
aplicacion:

4. Presentacion de Instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de clima organizacional elaborado
por Segredo Maria en el afio 2017 de acuerdo con los siguientes incicadores califique
cada uno de los items segun corresponda

| Categoria _Calificacion Indicador
1_No cumple con el cliterio | El itern no es clare.
2 Bajo Nivel El itern requicre baslantes modficaccnes
CLARIDAD ouna
El Item se comprende modfcacon muy grande en el uso ce las
fachmente, es decr, su palabras de acverdo con su significado o
sintéctca y semantica por W ordenacidn de estas.
0N oUecuatas. 3. Moderada nivel Se req una modificacsd
::fnednu de algunas de los terminos del
4 Ao rwvel El ltem es claro, tiene semantica y sinlaxis
adecuada
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Marla Belén Cruz Moreno

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacién
académica:

Clinica (X) Social() Educativa()
Organizacional ( )

Areas de exporiencia profesional:
Institucién donde labora:

[ Médico ocupacional

Coordinacién Zonal 5 Salud

Tiempo de experiencia profesional

2a4danos() Mas de 5 anos (X)
en
o drea:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala: Cuestionario de Riesgos Psicosociales en el Trabajo

. | El Cuestionario de Riesgos Psicosociales en el Trabajo
Nombre de la Prueba: | g\,5rg0 - ISTAS21 Version Breve
Autor (a): Superintendencia de Sequridad Social
Afo: 2013
Procedencia Chile
Adaptado por: Delma Bravo Hoyos
Afio: 2018
Procedencia: Peru
El presente instrumento tiene como finalidad evaluar los
Objetivo: factores psicosociales que afectan al personal de una
organizacién.
Administracion: Individual y confidencial
| Area de evaluacién: | Personal de enfermeria
Ambito de aplicacion: Hospital pablico
1 Instrumento de 20 items dividido en 5 dimensiones con
Descripcidn: alternativas de 1 a 5 en escala de Likert.
Exigencias psicolégicas
Trabajo activo y desarroiio de habilidades
Dimensiones: Apoyo social y calidad de liderazgo
Compensaciones
Doble presencia
Nunca 0
Sélo unas pocas veces 1
Escala: Algunas veces 2
La mayoriade lasveces 3
Siempre 4
Bajo {0-26)
Niveles o rango: Medio (27-53)
________ | Ato(54-80)
Cantidad de items: 20
Tiempo de .
aplicacion: 10 minutos

4, Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de factores de riesgo psicosaciales
elaborado por Superintendencia de Seguridad Social en el ailo 2013 de acuerdo con los
sigulentes indicadores califique cada uno de los items segun comesponda.

......
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1. Datos goneralos dol Juoz

___Nombre dol ]uu. Marin Bolon Cluz Molono =
Grado profoslonal: | Maoalrin (X) : = _Doclor ( )
Aron de formacién | Clinica (X)  Soclal () Cducativa ()
e ______nacaddmica: | Organizacionnl ( }
~Aroas da exporioncia profosional: | Modica ocupacionnl S
___Institucién dondo Inbora: (‘.ootdmcloo zonolﬁs solud_
Tlompo de oxpodom:lu profesional 204anos()

Mo da 5 aos (X)

Exporloncia on Invostigaclion
__Pslcométrica: (s| corresponiie)

2. Propésito do la ovaluaclén:
Validar el contenido del Instrumento, per julclo da expertos.
3. Datos do la escala (Colocar nombre de |a escala, cuestionario o Inventario)

Nombro do Ia Pruoba; | Insirumento para 1a evaluacion del cima organizacional en salud
Autor (a): Sogredo Marla
|_Afo: Cuba

Procedoncla: 2017

Objetivo: El prosente Instrumento liens como finalidad evaluar el clima
erganizacional que afecta al parsonal do una organizacién.

Administraclén: Indlvidual y confidanclal

Aroa de evaluaclén: | Personal de enfermeria

Amblto de aplicacién: | Hospital publico

; Instrumenta de 50 ltems dividido en 3 dimenslones con
Descripelén: altornativas do 1 a 5 en escala de Likert
Dimonslonas: Comportamiento organizacional (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 8, 10, 11,
| 12, 13, 14, 15)

Escala: Estructura organizacional (17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26,
27,28 286, 30

Niveles o rango: Estilo de direccion (31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 38, 40, 41, 42,
43 44,45, 46, 47, 48, 49, 50)

Cantldad de items: Nunca

Tiempo de Sélo unas pocas veces

aplicaclén:

4. Presentacién de Instrucclones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de clima organizacional elaborado
por Segredo Marfa en el afic 2017 de acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los ltems segln corresponda.

slogoria Calllicacion indicador
1. No cumnple con el criledlo | €l Bem no es claro.
2. Bajo Nivel €| hem requiere bastanles modficaciones
CLARIDAD ouna
El llem se comprende modificacdn muy grande on ol uso de los
facimento, es decir, su palabras de acuerdo con su significado o
sintdctica y semdntica por la ordenacida de estes,
son sdecusdas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacidn muy
;:peclﬂa do aigunos de los Wrminos ded
m.
4. Allo rével ELRMI : claro, liene semantica y sintaxis
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Anexo 8. Otros anexos

Prueba piloto

Variable de Factores de riesgos psicosociales
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Confiabilidad

Tabla de confiabilidad por item del Instrumento de factores de riesgo psicosociales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,893 20

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala siel escala si el total de Cronbach si el

ITEMS elemento se elemento se elementos elemento se

ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
1. 63,40 222,147 ,682 ,882
2. 62,80 239,747 ,501 ,888
3. 62,90 234,726 ,608 ,885
4, 62,65 241,924 ,383 ,891
5. 62,70 243,589 ,288 ,894
6. 62,55 242,366 ,359 ,892
7. 62,60 230,568 , 700 ,883
8. 62,70 233,905 ,691 ,884
9. 62,60 232,674 469 ,889
10. 62,70 242,432 ,346 ,892
11. 63,40 222,147 ,682 ,882
12. 63,40 222,147 ,682 ,882
13. 62,80 239,747 ,501 ,888
14. 62,90 234,726 ,608 ,885
15. 62,65 241,924 ,383 ,891
16. 62,70 243,589 ,288 ,894
17. 62,55 242,366 ,359 ,892
18. 62,60 230,568 ,700 ,883
19. 62,70 233,905 ,691 ,884

20. 62,60 232,674 469 ,889




VARIABLE DE CLIMA LABORAL

TOTAL
D2

163
153
152
181
191
105
106
168
124
153
166
142
161
183
240
248
237

124
153
166

65
62

61

72
76

42

42

67

50
61

67

58
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74
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99
95
50
61
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Confiabilidad

Tabla de confiabilidad por item del Instrumento de clima laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,956 50

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el

elemento se elemento se elementos elemento se

ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
1. 162,35 1554,555 495 ,956
2. 162,40 1564,042 ,348 ,956
3. 162,25 1558,408 443 ,956
4, 162,30 1535,063 , 709 ,955
5. 162,40 1547,411 ,656 ,955
6. 162,30 1534,537 537 ,956
7. 162,40 1555,516 A57 ,956
8. 163,10 1516,621 ,670 ,955
9. 163,10 1516,621 ,670 ,955
10. 162,50 1561,000 488 ,956
11. 162,60 1547,516 ,601 ,955
12. 162,35 1554,555 495 ,956
13. 162,35 1554,555 ,495 ,956
14. 162,40 1564,042 ,348 ,956
15. 162,25 1558,408 443 ,956
16. 162,30 1535,063 , 709 ,955
17. 162,40 1547,411 ,656 ,955
18. 162,30 1534,537 537 ,956
19. 162,40 1555,516 A57 ,956
20. 163,10 1516,621 ,670 ,955
21. 162,35 1554,555 495 ,956
22. 162,40 1564,042 ,348 ,956
23. 162,25 1558,408 443 ,956
24. 162,30 1535,063 , 709 ,955
25. 162,40 1547,411 ,656 ,955
26. 162,30 1534,537 537 ,956
27. 162,40 1555,516 A57 ,956
28. 163,10 1516,621 ,670 ,955
29. 163,10 1516,621 ,670 ,955
30. 162,50 1561,000 488 ,956
31. 162,60 1547516 ,601 ,955
32. 162,35 1554,555 ,495 ,956
33. 162,35 1554,555 ,495 ,956
34. 162,40 1564,042 ,348 ,956
35. 162,25 1558,408 443 ,956
36. 162,30 1535,063 , 709 ,955
37. 162,40 1547,411 ,656 ,955
38. 162,30 1534,537 537 ,956
39. 162,40 1555,516 A57 ,956
40. 163,10 1516,621 ,670 ,955
41. 162,35 1554,555 ,495 ,956

42. 162,40 1564,042 ,348 ,956



43.
44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.

162,25
162,30
162,40
162,30
162,40
163,10
163,10
162,50

1558,408
1535,063
1547,411
1534,537
1555,516
1516,621
1516,621
1561,000

443
,709
,656
537
457
,670
,670
488

,956
,955
,955
,956
,956
,955
,955
,956




Carta de presentacion

POS

GRA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOV

[T

Lima, 15 de mayo de 2023
Carta P.0201-2023-UCV-EPG-SP

DRA.

KARLA ALVARIO V,

COORDINADORA

DIRECCION DE SALUD E HIGIENE MUNICIPIO DE GUAYAQUIL

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a SOLIS GUEVARA CINTHYA TATIANA,;
Identificado(a) con DNI/CE N* 0927151357 y cédigo de matricula N* 7002779827; estudiante
del programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD en modalidad
semipresencial del semestre 2023-1 quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencion
de su grado de MAESTRO(A), se encuentra desarrollando el trabajo de Investigacion (tesis)
titulado:

FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL CLIMA ORGANIZACIONALDEL PERSONAL DE
ENFERMERIA EN UN HOSPITAL PUBLICO, GUAYAQUIL- ECUADOR, 2023

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener Informacién en la institucién que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de conclulr con el desarrollo del trabajo de investigacién (tesis),

Agradeciendo la atencion que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,
COL R
~MBA, Ruth Angélica Chicana Becerra
Coordinadora General de Programas de Posgrado Semipresenciales
Universidad César Vallejo
Somos la universidad de los FlY @ ©®

que quieren salir adelante

ucviedu.pe B



Carta de autorizacion

Guayaquil, 25 de mayo de 2023

MBA. Ruth Angélica Chicana Becerra.
Coordinadora General de Programas de Posgrados Semipresenciales
Universidad César Vallejo

De mis consideraciones:

Por medio de fa presente autorizo a SOLIS GUEVARA CINTHYA TATIANA; con
cédula N° 0927151357, estudiante del programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS
SERVICIOS DE LA SALUD de la Universidad Ceésar Vallejo, para que pueda
desarroliar la aplicacion de los instrumentos del trabajo de investigacion FACTORES
DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL DE ENFERMERIA EN UN HOSPITAL PUBLICO, GUAYAQUIL -
ECUADOR, 2023, siendo asi que la informacion recolectada sera utilizada para los
fines investigativos antes mencionados.

Dra. Karla Alvano Varas
Coordinadora de Salud
Direccion de Salud e Higiene



Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico al Sig.
Factores de riesgos
psicosociales 0,258 100 ,000
Clima Organizacional 0,283 100 1000

a Correccion de significacion de Lilliefors

De acuerdo a los resultados de la tabla 5, se utilizd la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov, esto se debe a que el total de la muestra es de 100
enfermeros por lo que la cantidad supera a n>50 en cada una de las variables de
factores de riesgos psicosociales y clima laboral, presentando una significancia de
p=,000 < 0,05, de forma que se establece que los datos obtenidos corresponden a
una distribucién asimétrica o considerada no paramétrica, de tal forma que se
establecio una regresion logistica ordinal para las pruebas de contrastacion de

hipétesis.
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