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Resumen 

En el presente estudio tiene como objetivo del desarrollo sostenible la salud y el bienestar 

para todos, mejorando la salud ocupacional y adoptando políticas y estrategias para el 

año 2030, teniendo como base que la salud es un derecho fundamental. Se tuvo como 

objetivo general analizar la relación entre el clima organizacional y el riesgo ergonómico 

de los trabajadores de un hospital del Callao en el año 2024. Se utilizó un enfoque 

cuantitativo, empleando cuestionarios validados por expertos para la recolección de 

datos. Estos datos fueron procesados estadísticamente para obtener porcentajes, tablas 

y gráficos, utilizando programas como Microsoft Excel. 

Se concluyó que el clima organizacional se relaciona con los riesgos ergonómicos 

presentes en el entorno laboral de los trabajadores. A través de la investigación, se 

diagnosticó la situación inicial de los trabajadores, identificando factores de riesgo 

ergonómicos asociados con posturas y movimientos repetitivos que afectan la 

productividad laboral y el bienestar físico. 

La investigación reveló que mejoras en el clima organizacional pueden reducir 

significativamente los riesgos ergonómicos, contribuyendo a un entorno de trabajo más 

saludable y productivo.  

Palabras clave: Clima organizacional, riesgos ergonómicos, productividad laboral, salud 

ocupacional. 
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Abstract 

In this study, the objective of sustainable development is health and well-being for all, 

improving occupational health and adopting policies and strategies for the year 2030, 

based on the fact that health is a fundamental right. The general objective was to analyze 

the relationship between the organizational climate and the ergonomic risk of workers in 

a hospital in Callao in the year 2024. A quantitative approach was used, using 

questionnaires validated by experts for data collection. These data were statistically 

processed to obtain percentages, tables and graphs, using programs such as Microsoft 

Excel. 

It was concluded that the organizational climate is related to the ergonomic risks present 

in the workers' work environment. Through the research, the initial situation of the workers 

was diagnosed, identifying ergonomic risk factors associated with repetitive postures and 

movements that affect work productivity and physical well-being. 

The research revealed that improvements in the organizational climate can significantly 

reduce ergonomic risks, contributing to a healthier and more productive work 

environment. 

Keywords: Organizational climate, ergonomic risks, work productivity, occupational 

health. 
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I. INTRODUCCIÓN

El objetivo del desarrollo sostenible era la salud y el bienestar, la meta buscaba garantizar 

una vida sana, esta meta buscaba aportar en la investigación un compromiso de 

optimizar el bienestar laboral de los empleados para el año 2030. Promover el bienestar 

para todos se convirtió en un pilar fundamental del desarrollo sostenible, entendiéndose 

que la salud era un derecho humano básico y que su promoción y protección eran 

fundamentales para el avance y la evolución de las comunidades. 

Según la Organización Mundial de la Salud (OMS), los riesgos ergonómicos 

fueron el principal factor desencadenante del ausentismo y pérdida de productividad en 

los centros laborales de todo el mundo. Estos riesgos estuvieron asociados con 

trastornos del sistema musculoesquelético y, por lo tanto, afectaron la capacidad de los 

trabajadores para desempeñar correctamente sus funciones (OMS, 2021).    

Los trastornos musculoesqueléticos (TME) relacionados con el trabajo se 

presentan como lesiones en las articulaciones, tendones, músculos y nervios que 

perjudican principalmente a la columna, los brazos y las piernas. Estas condiciones iban 

desde un dolor leve hasta condiciones severas que obligaban a los trabajadores a 

ausentarse de sus puestos de trabajo (Venegas y Cochachin, 2019). 

A nivel internacional, durante el año 2021, la gran parte de las defunciones fue 

provocada por enfermedades no contagiosas. Específicamente, el 81% de los 

fallecimientos a nivel global se debieron a este tipo de afecciones, siendo las más 

frecuentes, las enfermedades cardíacas, la enfermedad pulmonar obstructiva y los 

accidentes cerebrovasculares. En un estudio realizado por la OMS, se examinaron 19 

factores de riesgo ocupacional, entre estos factores se encontraban: jornadas laborales 

prolongadas, contaminación del aire, exposición a sustancias cancerígenas y ruidos 

excesivos (OMS, 2021). Asimismo, se reveló que la exposición a jornadas laborales 

prolongadas se relacionaba aproximadamente con 750.000 muertes a nivel mundial, los 

investigadores analizaron datos de múltiples países y encontraron que los empleados 

que trabajaban más de 55 horas a la semana tenían un mayor riesgo de mortalidad en 

comparación con aquellos que trabajaban jornadas más cortas (OMS, 2021).  

Según el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (MTPE), en el año 2022, 

en el Perú, las formas más comunes de accidentes de trabajo no mortales fueron 
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diversas, como, los golpes por objetos representan el 13,06%, las caídas de personas 

constituyeron el 10,89% de este tipo de incidentes. Por otro lado, los esfuerzos físicos o 

falsos movimientos dieron lugar al 8,97% de los accidentes no mortales. Finalmente, las 

caídas de objetos representaron el 7,59% de los accidentes de trabajo no fatales 

registrados en el país durante ese período. Además, hubo otras modalidades de 

accidentes no mortales que se registraron en Perú en el 2022 (MTPE, 2022). 

En esta época post pandemia, se necesitan organizaciones fortalecidas, 

consolidadas y preparadas ante situaciones adversas, para disminuir un estado crítico 

en el sector de la salud, social, psicológica y económica; por esta razón era crucial 

comprender la realidad de los componentes que hacen que las organizaciones 

funcionaran de manera óptima como la comunicación, motivación y el compromiso.  

El clima organizacional se consideraba un componente crucial para el ejercicio 

profesional de la empresa. Este concepto incluía no solo el ámbito físico y social en el 

que se realizaba el trabajo diario, sino también el estilo de liderazgo y la forma de 

comunicación predominante en la entidad. En entornos corporativos que cambian 

constantemente, múltiples factores afectan directamente el bienestar y la productividad 

del personal. La motivación, el liderazgo, la estabilidad laboral y la comunicación efectiva 

se destacaban como componentes esenciales que afectaban la productividad y la 

dedicación de los empleados hacia la empresa (Damiano-Aulla et al., 2024). 

Por lo anterior, en el presente estudio se planteó como problema general, ¿Cuál 

es la relación entre el clima organizacional y el riesgo ergonómico de los trabajadores de 

un hospital del Callao en el año 2024? Además de sus problemas específicos como son: 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la carga postural de los trabajadores 

de un hospital del Callao en el año 2024?, ¿Cuál es la relación entre el clima 

organizacional y las condiciones ambientales de los trabajadores de un hospital del 

Callao en el año 2024? y ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y los aspectos 

psicosociales de los trabajadores de un hospital del Callao en el año 2024?. 

Como justificación teórica, esta investigación pretende enriquecer el debate 

académico acerca de la relación entre el entorno organizacional y los riesgos 

ergonómicos. Al examinar teorías existentes y comparar resultados anteriores, este 

estudio contribuirá a la sociedad del conocimiento. Además, esta investigación puede 



3 

inspirar a futuras investigaciones, fomentando el diálogo para la mejora de condiciones 

laborales y salud ocupacional en diferentes sectores. Como justificación práctica, el 

desarrollo de este estudio facilitó la identificación y solución de problemas específicos 

que afectan la eficiencia, el bienestar y la salud del personal hospitalario. Al brindar 

alternativas para optimizar el ambiente laboral y reducir los riesgos ergonómicos, este 

estudio tiene el potencial de optimizar las condiciones laborales, disminuir el ausentismo 

por enfermedades relacionadas con el trabajo y mejorar la satisfacción laboral, lo que 

puede traducirse en una mayor productividad y calidad en la atención al paciente. Como 

justificación metodológica, la presente investigación propone un enfoque metodológico 

innovador para evaluar, mejorar el clima organizacional y los riesgos ergonómicos. Se 

emplearán técnicas de evaluación ergonómica avanzadas junto con encuestas y 

entrevistas para recolectar datos cualitativos y cuantitativos. La integración de estos 

métodos permitirá obtener un conocimiento más profundo e integral de las circunstancias 

laborales y sus repercusiones en los empleados. Este enfoque metodológico no solo 

garantiza la validez y la credibilidad de los resultados, sino que también se puede 

emplear como modelo para otros estudios en entornos hospitalarios y demás sectores. 

El objetivo principal del presente documento es determinar la relación entre el 

clima organizacional y el riesgo ergonómico de los trabajadores de un hospital del Callao 

en el año 2024. Los objetivos específicos son: Determinar la relación del clima 

organizacional y la carga postural de los trabajadores de un hospital del Callao en el año 

2024, determinar la relación del clima organizacional y las condiciones ambientales de 

los trabajadores de un hospital del Callao en el año 2024, determinar la relación del clima 

organizacional y los aspectos psicosociales de los trabajadores de un hospital del Callao 

en el año 2024. 

A nivel internacional, se platean como antecedentes las siguientes 

investigaciones: Bernal et al. (2022) desarrollaron un estudio donde encontraron que la 

mayor parte del personal invierte al menos ocho horas diarias en sus lugares de trabajo, 

lo cual conduce al desarrollo de enfermedades musculoesqueléticas. La investigación se 

enfocó en identificar los factores ergonómicos que influyen en el rendimiento laboral, 

utilizando un enfoque metodológico mixto. Los hallazgos revelaron que los movimientos 

repetitivos y las posturas estáticas en diversas partes del cuerpo contribuyen al desarrollo 
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de síntomas físicos, y que la falta de adecuación ergonómica en los entornos laborales 

es un elemento clave en la manifestación de trastornos musculoesqueléticos entre el 

personal empleado. 

Mendoza-Vargas et al. (2022) desarrollaron un estudio donde tiene como objetivo 

investigar la relación entre el compromiso organizacional y la efectividad en el trabajo, 

utilizando un enfoque descriptivo-correlacional y no experimental. Para ello, se aplicó una 

encuesta con 8 preguntas a 75 participantes, donde se encontró que el 82.76% de líderes 

se preocupan por mejorar la convivencia laboral para un mejor clima organizacional, para 

mantener una inferior relación interpersonal. El 28% de los encuestados destacó que la 

promoción del diálogo contribuye a mejorar el entorno laboral; mientras que el 8% 

mencionó que las actitudes positivas de los trabajadores benefician la convivencia 

organizacional cuando estos mantienen la serenidad al desempeñar sus funciones en la 

compañía. Se concluyó que el rendimiento laboral de los empleados está relacionado 

con el clima organizacional de la institución. 

Faez et al. (2021) mantienen como propósito principal analizar el clima 

ergonómico en dos plantas de energía en Irán y su relación con el dolor auto informado, 

la eficiencia y la satisfacción de los colaboradores. El estudio, de diseño transversal, 

incluyó a 219 empleados, con respuestas válidas de 109 en la planta Besat y 110 en la 

planta Rey. Se utilizaron el Cuestionario de Evaluación del Clima Ergonómico, de Salud 

General y el de Estándar de Hersey y Goldsmith como instrumentos de medición. Los 

resultados revelaron que la planta Rey, que recibió formación en ergonomía, obtuvo 

puntuaciones significativamente más altas en clima ergonómico, rendimiento 

organizacional y bienestar de los empleados. Además, los empleados con puntuaciones 

más altas en clima ergonómico informaron de menos dolor musculoesquelético. La 

conclusión principal es que un clima ergonómico favorable está vinculado a una 

reducción de los riesgos ergonómicos y a mejoras en la sanidad y rendimiento de los 

empleados. 

Jara et al. (2019) desarrollaron una investigación en Ecuador, donde se tuvo como 

objetivo determinar los riesgos ergonómicos en el trabajador administrativo. Siendo la 

investigación descriptiva y transversal, donde se encontró que los trabajadores 

administrativos enfrentan riesgos ergonómicos, como son problemas como la falta de 
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apoyo de pies (4.9%) y espacio insuficiente bajo la mesa (11.7%). Además, se observa 

la carencia de angulación en los teclados (25.2%), desviación de muñecas (94.2%), mal 

uso del mouse (31.1%) y reposa manos (15.5%). Se obtuvo como conclusión que existe 

un alto porcentaje de trabajadores administrativos con riesgos ergonómicos inaceptables 

debido al diseño deficiente de los puestos de trabajo. 

Diaz y Carrasco (2018) en su estudio examinan cómo el ambiente laboral y los 

riesgos psicosociales impactan la satisfacción organizacional en 107 empleados de una 

institución educativa en Los Ángeles, Chile. Se evaluaron tres variables: satisfacción, 

ambiente laboral y riesgos psicosociales, empleando escalas validadas. Los hallazgos 

sugieren que altos niveles de satisfacción están relacionados con empleos que presentan 

altos estándares de rendimiento y flexibilidad para atender necesidades familiares. Las 

exigencias psicológicas y la doble presencia (la carga de trabajo y responsabilidades 

domésticas) afectan negativamente la felicidad, disminuyéndola en un 19.8% y 20.9%, 

respectivamente. Se concluye que la búsqueda de la felicidad en el trabajo es esencial, 

y se proponen estrategias para equilibrar las demandas laborales y familiares. 

A nivel nacional, se platean como antecedentes las siguientes investigaciones: 

Martínez (2022) realizó un estudio para explorar la asociación entre el riesgo ergonómico 

y el rendimiento laboral del personal. Se adoptó un enfoque cuantitativo, descriptivo y 

correlacional, evaluando a 55 participantes. Los resultados indicaron que el 20% de los 

participantes percibieron el riesgo ergonómico como bajo, el 36% como moderado y el 

43.6% como alto. El análisis estadístico con el coeficiente de Spearman mostró una 

correlación negativa y moderada entre el riesgo ergonómico y el rendimiento laboral, con 

un coeficiente de -0.792 y un valor de significancia de 0.000, lo que evidencia una 

asociación significativa. Esto implica que un mayor riesgo ergonómico está relacionado 

con un menor rendimiento laboral y viceversa. En resumen, se concluye que el 

rendimiento laboral de los empleados está influenciado por el nivel de riesgos 

ergonómicos presentes. 

Torres-Ruiz (2023) llevó a cabo una investigación en la que señaló que los 

trastornos musculoesqueléticos provocan dolor y afectan tendones, ligamentos, 

articulaciones, nervios y vasos sanguíneos en diversas partes del cuerpo. El estudio 

examinó la relación entre el riesgo ergonómico y los trastornos musculoesqueléticos en 
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empleados de una empresa de alimentación en Perú. Se encontró que el 43,48% tenía 

un riesgo ergonómico bajo y el 79,89% sufría de trastorno musculoesquelético. La 

relación entre ambos fue significativa (p = 0,001) con una correlación positiva de 0,301. 

Esto contrasta con estudios en Pakistán, Ecuador y Perú que mostraron niveles de riesgo 

ergonómico altos o medios debido a diferentes condiciones laborales y métodos de 

evaluación. 

Cabanillas y Zelada (2020), desarrollaron una investigación que resalta que la 

ergonomía es una rama de la ingeniería que genera preocupación mundial debido al 

aumento de complicaciones en los puestos de trabajo, como el sedentarismo prolongado 

y los problemas musculoesqueléticos. En Perú, 1 millón de personas sufren de dolores 

de espalda y fatiga visual, lo que afecta su capacidad laboral. El estudio preexperimental 

en 19 empleados encontró un nivel de riesgo medio, por lo que se debe capacitar al 

personal para mejorar su bienestar y prevenir riesgos. La prueba estadística aprobó la 

hipótesis de que los elementos de la ergonomía afectan desfavorablemente el 

desempeño laboral. 

Aquino (2019) desarrolló una investigación donde destaca la importancia de la 

ergonomía en el lugar de trabajo, la mayoría de trabajadores carecen de elementos 

ergonómicos adecuados, afectando su comodidad y desempeño. Se encontró que el 

94,7% no tenía silla apropiada, el 86,7% se siente incómodo con el espacio debajo del 

escritorio, y el 92% tiene poco espacio de trabajo. Además, se evidenció una conexión 

entre la carga postural, factores psicosociales y productividad laboral. La investigación 

concluye que mejorar las condiciones ergonómicas y el bienestar del empleado es 

primordial para el éxito empresarial. 

Gonzales (2022) desarrolló una investigación para entender el ambiente 

organizacional y la gestión del individuo en este entorno para mejorar el desempeño 

profesional y el ambiente laboral. Se realizó en un Hospital del Perú, siendo una 

investigación no experimental de enfoque mixto (cuantitativo – cualitativo), con una 

muestra a 80 profesionales de salud. Se tuvo como resultado que en relación al clima 

organizacional; el 44,3% del personal mencionó una mala estructura, el 61,4% encontró 

una mala autonomía y el 37,1% tuvo una mala identidad. Por lo que el 42,9% presentó 

una satisfacción regular y el 30% una mala satisfacción laboral. Al analizar la hipótesis, 
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se observó que el valor de p es < 0.05. En consecuencia, se establece una relación entre 

el ambiente organizacional y la satisfacción laboral, y se identifica una conexión positiva 

moderada (r = 0,558). En resumen, los problemas relacionados con el compañerismo, la 

identidad y la comunicación impactan tanto en el desempeño como en la satisfacción 

laboral. 

Antes de explorar la conceptualización del clima organizacional, se resaltó el 

significado de estructura y procesos organizacionales, dos amplias categorías de 

variables de gran relevancia (Brunet, 2011). La estructura organizacional abarca 

elementos como tamaño, niveles jerárquicos, configuración de puestos, centralización 

de decisiones, especialización de funciones, normativa, formalización de procedimientos 

e interdependencia de subsistemas. Los procesos organizacionales incluyen liderazgo, 

comunicación, control, resolución de conflictos y coordinación entre empleados y niveles 

jerárquicos (Brunet, 2011). 

La teoría de los factores de Herzberg postula que el clima organizacional se 

fundamenta en dos categorías: Factores higiénicos, como salario, beneficios, ambiente 

laboral; y factores motivacionales, relacionados con el contenido del trabajo, generando 

satisfacción y mayor productividad (Herzberg, 1959). 

Ouchi (1992) argumenta que el ambiente laboral es un elemento fundamental de 

la cultura de una entidad. Esta visión indica que el ambiente y la cultura son 

interdependientes y que ambos influyen en el desarrollo y cambio organizacional. 

Comprender esta relación es crucial para diagnosticar y mejorar el clima organizacional. 

El clima organizacional se interpreta como el producto de cómo los trabajadores 

desarrollaron un proceso de interacción social que se ve afectado por sus valores, 

actitudes y creencias, así como por el ambiente interior y exterior de la compañía. Estas 

percepciones, originadas por estos elementos, influyen en la percepción de la 

organización como una entidad integral (García et al., 2020). El cual incluye las 

apreciaciones de los trabajadores sobre sus interacciones dentro de la entidad, siendo 

una condición interna influenciada por los colaboradores que afecta el comportamiento y 

está relacionada con los valores y características de la empresa. Además, diversos 

factores como variables personales, valores, percepciones, estructuras tecnológicas, 
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recompensas, liderazgo y metas operativas también afectan el ambiente organizacional 

y la orientación estratégica de la organización (Rivera et al., 2018). 

El clima organizacional es el ambiente entre los trabajadores de una institución, 

estrechamente vinculado a la motivación para el crecimiento personal. Revela los 

elementos que inspiran el ambiente laboral, siendo favorable cuando permite alcanzar 

metas con esfuerzo y dedicación, y desfavorable cuando no satisface estas necesidades 

(Chiavenato, 2019).  

Las características clave del clima organizacional, como subjetividad, 

complejidad, expectativas, rendimiento, multidimensionalidad, durabilidad, sujeción, 

motivación e identidad única, han sido abordadas en diversos estudios científicos y 

artículos especializados.  

La primera dimensión, estructura, es la forma en que se organizan y dividen las 

tareas y roles dentro de un grupo o institución para alcanzar objetivos específicos. Es el 

armazón de posiciones, redes y normas que cohesionan al equipo, ofreciendo 

oportunidades para obtener beneficios y usar recursos eficientemente (Hamui, 2011). 

La estructura organizacional es un elemento importante para el desempeño de las 

empresas. Esta estructura abarca diversos aspectos claves que definen la manera en 

que se estructura y funciona una entidad (Parra et al., 2018). La estructura organizacional 

se refiere a las apreciaciones de los integrantes de una entidad respecto a las reglas, 

trámites y procesos que guían el desarrollo de su trabajo (Vega y Podestá, 2023). La 

estructura organizacional es un esquema que define una jerarquía dentro de la empresa, 

estableciendo roles, responsabilidades y flujos de información. Usualmente ilustrada a 

través de un organigrama, esta estructura es crucial para el éxito empresarial, ya que 

facilita una toma de decisiones efectiva y una comunicación transparente. Además, es 

esencial que la estructura organizacional se ajuste continuamente a los cambios del 

mercado y del sector para preservar la eficacia y competitividad de la empresa (Gomathy, 

2023). 

La segunda dimensión, la comunicación, esencial desde tiempos antiguos, 

resolvería conflictos si se basara en el respeto y la tolerancia. Para lograr una verdadera 

comunicación, es necesario trascender más allá de la superficie y permitir un intercambio 

mutuo de ideas y sentimientos (Contreras-Pacheco et al., 2024). La comunicación 
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organizacional es un subcampo fundamental de la comunicación que permite a las 

organizaciones establecer un diálogo constante y efectivo tanto a nivel interno como 

externo (Introini, 2023). 

La comunicación organizacional abarca los canales mediante los cuales se 

comunican mensajes entre los distintos niveles jerárquicos y empleados dentro de una 

institución, fomentar la comunicación interna es una manera clave de contribuir a la 

cultura organizacional en el laboratorio de prácticas empresariales. Al promover una 

comunicación efectiva, se puede desarrollar y retener el capital humano, que es 

considerado el recurso más valioso para alcanzar los objetivos corporativos. Una 

comunicación acertada influye directamente en la excelencia del servicio que obtienen 

los usuarios. Además, la comunicación efectiva se convierte en una estrategia 

competitiva crucial en cualquier grupo social organizado (Mendoza-Vargas et al., 2022). 

La tercera dimensión, la motivación, desde tiempos remotos, la motivación ha 

captado la atención de numerosos investigadores. Entre los filósofos griegos, Epicuro 

postulaba que las personas se motivan por la persecución del goce y la evasión del 

sufrimiento. Por su parte, Sócrates exploraba el motivo que impulsa al ser humano hacia 

la felicidad. Aristóteles, basándose en la observación directa, llegó a la conclusión de 

que ciertas acciones humanas están motivadas por emociones como el amor, que 

orientan el comportamiento (Manjarrez et al., 2020). 

La motivación laboral es un tipo de motivación que representa la energía interna 

que nos impulsa a llevar a cabo una tarea específica en el trabajo, empleando nuestras 

capacidades físicas y mentales para alcanzar el objetivo deseado (Macías y Vangas, 

2021). La motivación laboral se refiere a los estímulos internos que reciben los 

empleados dentro de la organización para realizar sus tareas con entusiasmo (Dolores, 

2023). Es un conjunto de fuerzas que emergen tanto del interior como del entorno de una 

persona, impulsando su comportamiento en el trabajo y determinando su dirección, 

intensidad y duración. Este concepto es crucial para las organizaciones, dado que influye 

directamente en la productividad y efectividad de los empleados. La motivación laboral 

está influenciada significativamente por el entorno sociopsicológico del individuo en su 

lugar de trabajo (Jaiswal y Dewan, 2022). 
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La cuarta dimensión, la remuneración, recompensa por el trabajo, que se recibe 

por el tiempo, habilidades, conocimiento y esfuerzo invertido en realizar las actividades 

asignadas. En cuál puede ser monetario (recompensa económica al trabajador) o social 

(reconocimiento público). Siendo importante reconocer y motivar el desempeño de los 

trabajadores en una organización (Chunga-Luzardo et al., 2022).  

La remuneración es la retribución que efectúa el empleador a un empleado, ya 

sea en efectivo o en bienes, de forma regular, por el trabajo llevado a cabo o por la 

disposición de realizarlo (Zúñiga, 2020). La remuneración, desde la perspectiva 

económica, es relevante dentro de una economía porque estimula la demanda, creando 

una cadena de valor que lleva a un mayor consumo y, por ende, proporciona estabilidad 

al sistema productivo (Chunga-Luzardo et al., 2022). La remuneración se define como la 

compensación financiera otorgada a los empleados por su trabajo y servicios. Esta 

compensación incluye sueldos, bonificaciones, beneficios adicionales y reconocimientos 

no monetarios, como el elogio y la satisfacción personal. El propósito de la remuneración 

es no solo recompensar el trabajo realizado, sino también motivar a los empleados a 

mantenerse en la organización y a rendir al máximo de sus capacidades. Un sistema de 

remuneración bien diseñado es fundamental para optimizar la calidad del servicio, así 

como la eficiencia y el rendimiento general de la organización (Uwase, 2023). 

El riesgo ergonómico, es la variable independiente, dado que se presume que 

tiene la capacidad de impactar en otras variables, como por ejemplo el ambiente laboral. 

Los riesgos ergonómicos abarcan una serie de factores que podrían involucrar la postura 

durante el trabajo, la manipulación de objetos pesados, la repetición de movimientos con 

ciertas partes del cuerpo, entre otros elementos vinculados con la ergonomía en el 

entorno laboral.  

La ergonomía surgió como una rama científica que investiga la conexión entre el 

ser humano y su ambiente de trabajo, incluyendo herramientas, métodos y organización 

laboral. Aunque Frederick Taylor realizó uno de los primeros intentos de aplicar la ciencia 

al estudio del trabajo humano hace más de 100 años, sus pensamientos deben valorarse 

en el marco temporal en el que existió (Torres y Rodríguez, 2021). 

La ergonomía se basa en las contribuciones de la psicología, particularmente en 

el estudio de las habilidades cognitivas y perceptivas de los empleados. Pioneros como 
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Frederick Taylor y Henry Ford aplicaron principios científicos para optimizar la producción 

industrial en el siglo XX. Investigadores como Münsterberg y Gilbreth utilizaron técnicas 

psicológicas para abordar problemas laborales como la fatiga y la selección de personal, 

sentando las bases de la escuela de los factores humanos en ergonomía, centrada en 

adaptar el trabajo a las capacidades humanas. En España, la ergonomía se ha enfocado 

en la prevención de riesgos físicos, alejándose de la investigación psicológica. La 

instauración de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales en 1995 impulsó el desarrollo 

de la ergonomía preventiva en el país. La ergonomía moderna se basa en la aplicación 

práctica de conocimientos psicológicos para mejorar las condiciones laborales, aunque 

en España se ha priorizado la prevención de riesgos físicos sobre el estudio de las 

capacidades cognitivas humanas (Leirós, 2009). 

La ergonomía se ocupa de crear ambientes laborales, instrumentos y tareas que 

se adapten a las características físicas, anatómicas, psicológicas y capacidades de los 

empleados. Se subdivide en ergonomía física, cognitiva y organizacional, cada una 

enfocada en mejorar la relación personas y su entorno de trabajo. La ergonomía física 

se centra en adaptar el entorno físico a los trabajadores, considerando posturas, 

movimientos y manipulación de objetos para prevenir lesiones musculoesqueléticas. Por 

otro lado, la ergonomía cognitiva busca optimizar la relación trabajador y tecnología, 

abordando aspectos como la carga mental, percepción y toma de decisiones. Por último, 

la ergonomía organizacional se preocupa por la estructura, políticas y procesos de una 

organización para mejorar la eficacia y la comodidad de los usuarios internos. En 

síntesis, la ergonomía persigue adecuar el trabajo a las capacidades y limitaciones de 

las personas, fomentando la salud, seguridad y eficiencia, a través de un diseño 

apropiado de sus componentes (Instituto de Salud Pública de Chile, 2016).  

Ergonomía, el término ergonomía y los factores humanos ahora se utilizan como 

sinónimos, en términos generales, se puede describir la ergonomía como un conjunto de 

técnicas que busca la adaptación adecuada entre el ambiente laboral y el individuo 

(Yang, 2019). 

La Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo señala que 

aproximadamente 1/4 de la población se ve afectada por trastornos 
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musculoesqueléticos, concretamente, los trabajadores experimentan dolor de espalda es 

el 25%, mientras que el 23% sufre dolores musculares (Madurga, 2020). 

Según la Asociación Internacional de Ergonomía (IEA), la ergonomía se divide en 

tres especialidades: organizacional, física y cognitiva. La ergonomía física aborda la 

interacción persona-espacio laboral, incluyendo cargas posturales, diseño del espacio 

de trabajo y medidas de seguridad. La ergonomía ambiental se centra en optimizar el 

bienestar del trabajador al considerar factores físicos, químicos y psicodinámicos. Por 

último, la ergonomía temporal examina la asociación entre la fatiga y el descanso, 

gestionando la distribución de la jornada laboral y tipos de horarios para prevenir la fatiga 

física y mental (Leirós, 2009).  

En el contexto laboral actual, se busca minimizar la cantidad de papeleo,  

reducción implica que las personas dedican más tiempo a trabajar frente a 

computadoras, además, la especialización del trabajo implica que los empleados realizan 

tareas repetitivas de manera constante, estos factores, sumados a las demandas 

crecientes de producción, incrementan el riesgo de sufrir trastornos 

musculoesqueléticos, estos riesgos están presentes en diversas ocupaciones, como 

oficinas, restaurantes, construcción y tiendas, aunque existen múltiples posibilidades de 

sufrir lesiones laborales, ciertas condiciones de trabajo y actividades aumentan aún más 

el riesgo de desarrollar trastornos musculoesqueléticos (Cayllahua y Gaspar, 2022).  

El entorno laboral puede tener características específicas que pueden dar lugar a 

una serie de lesiones. Estas características físicas del trabajo asignado, que involucran 

la interacción entre el trabajador y la tarea, incluyen riesgos asociados con posturas 

forzadas, actividades repetitivas, vibraciones, aplicación de fuerzas, así como riesgos 

relacionados con problemas musculoesqueléticos causados por la carga física, como 

lesiones en las manos (Ruíz, 2021). 

Los trastornos musculoesqueléticos y enfermedades relacionadas con el trabajo 

pueden elevar los gastos asociados a las operaciones empresariales, tanto de forma 

directa como indirecta. Los costos directos abarcan los servicios médicos y los pagos de 

indemnización para los empleados, mientras que para la organización resultan en un 

desequilibrio y un rendimiento deficiente en el ámbito laboral, lo que conlleva a una 

reducción en la productividad dentro de su trabajo (Aguilar, 2021). 
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El riesgo ergonómico hace referencia a la probabilidad de que los empleados 

desarrollen trastornos musculoesqueléticos u otras lesiones debido a condiciones 

laborales inadecuadas, como posturas incómodas, movimientos repetitivos, manejo de 

cargas y uso de herramientas que no cumplen con criterios ergonómicos. 

Estos riesgos pueden causar dolor, lesiones crónicas y una reducción en la 

productividad. Para mejorar la seguridad y la salud laboral, es fundamental identificar y 

gestionar estos riesgos mediante la evaluación ergonómica y la implementación de 

medidas correctivas que reduzcan la exposición a estos factores perjudiciales (Bazaluk 

et al., 2023). 

Según el Ministerio de Trabajo (2015) los riesgos ergonómicos, se refieren a las 

circunstancias ocupacionales que afectan las demandas corporales e intelectuales 

impuestas a un empleado, incrementando la probabilidad de que ocurran lesiones, estos 

riesgos se manifiestan cuando las actividades asociadas con un puesto de trabajo 

específico incrementan la posibilidad de que un individuo experimente lesiones laborales, 

estos riesgos abarcan aspectos como posturas corporales, manejo manual de cargas, 

esfuerzos excesivos y movimientos repetitivos. Específicamente en entornos de oficina, 

estos riesgos pueden clasificarse en tres categorías: postura corporal y condiciones 

ambientales (Martinez, 2022). 

Primera dimensión, la carga postural, son condiciones físicas a las están 

expuestos a largas jornadas laborales, y que pueden causar daños a la salud debido a 

su frecuencia, duración e intensidad, la carga postural excesiva puede reducir la 

circulación sanguínea y el metabolismo muscular, disminuyendo la eficacia del trabajo 

muscular, Además, las posturas estáticas y repetitivas pueden generar contracciones 

musculares sostenidas, lo que puede desencadenar trastornos musculoesqueléticos, 

fatiga y enfermedades laborales (Puentes, 2020). 

También se puede definir la carga postural que son las características anatómicas, 

fisiológicas y biomecánicas asociadas a la actividad física en el trabajo son aspectos 

fundamentales a considerar en el ámbito laboral. Desde perspectiva anatómico, es 

crucial entender el armazón y función de los diferentes sistemas corporales, como el 

musculoesquelético y el cardiovascular, que se ven directamente implicados en la 

realización de tareas físicas (Leirós, 2009). La carga postural se refiere a la tensión y el 
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esfuerzo que experimenta el cuerpo debido a posturas mantenidas o repetitivas durante 

el trabajo. Esta carga puede influir en la estabilidad postural y aumentar el riesgo de 

desarrollar trastornos musculoesqueléticos. La evaluación de la carga postural implica 

medir factores como la postura del cuerpo, la distribución de la carga, la repetición de 

movimientos y el esfuerzo estático. Una gestión adecuada de la carga postural es 

esencial para prevenir lesiones, así como para promover la salud y el bienestar de los 

trabajadores (Kee, 2021). 

Segunda dimensión, condiciones ambientales del lugar de trabajo, incluidos los 

aspectos organizativos, técnicos y físicos, los empleados a menudo enfrentan espacios 

angostos e incómodos, herramientas inaccesibles, iluminación inadecuada y superficies 

irregulares, lo que reduce la comodidad y es importante diseñar y calibrar su espacio de 

trabajo para brindar estabilidad y restricción (Aquino, 2019).    

Las condiciones ambientales, consideran varios elementos, tales como las horas 

de trabajo por semana, los días laborales, el tipo y la forma de contrato, el horario laboral 

y la compensación económica (Sebastizagal-Vela et al., 2020). Las condiciones 

ambientales incluyen los factores físicos del entorno de trabajo, como el ambiente, la 

temperatura, el sonido y la iluminación, que pueden intervenir en la producción de los 

empleados (Aquino, 2019). 

Tercera Dimensión, en los aspectos psicosociales del lugar del trabajo, se 

relacionan con el ambiente de trabajo, el agrado en el trabajo y el entorno, por un lado, 

y las capacidades, cultura y situaciones personales del empleado fuera del contexto 

laboral, pueden impactar tanto en la sanidad como en el rendimiento y la satisfacción 

laboral (Superintendencia de Riesgos del Trabajo, 2022). Los aspectos psicosociales en 

el entorno laboral comprenden las condiciones sociales y psicológicas que influyen en el 

bienestar de los empleados y en su rendimiento en el trabajo. Estos factores incluyen la 

carga de trabajo, las relaciones interpersonales, el apoyo social y la sensación de control 

sobre el trabajo (Aquino, 2019). El clima psicosocial se refiere a la percepción compartida 

de los empleados sobre el ambiente social y emocional en su lugar de trabajo. Este 

ambiente puede afectar significativamente la satisfacción laboral, la motivación y el 

rendimiento de los empleados (Sandu et al., 2020). 
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Dentro de la hipótesis general tenemos: Existe relación entre el clima 

organizacional y el riesgo ergonómico de los trabajadores de un hospital del Callao en el 

año 2024. Se plantean hipótesis específicas, como la existencia de relación entre el clima 

organizacional y la carga postural de los trabajadores de un hospital del Callao en el año 

2024, existencia de relación entre el clima organizacional y las condiciones ambientales 

de los trabajadores de un hospital del Callao en el año 2024, relación entre el clima 

organizacional y los aspectos psicosociales de los trabajadores de un hospital del Callao 

en el año 2024. 
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II. METODOLOGÍA

La investigación es de tipo básico debido a que se centraba en la adquisición de 

nuevos conocimientos relacionados con la explicación de fenómenos físicos 

observables, como el riesgo ergonómico en el clima organizacional (Castro et al., 2022). 

El enfoque del estudio fue cuantitativo ya que se emplearon instrumentos 

estadísticos para generar conclusiones (Monje, 2011). Este enfoque se distinguió por la 

recolección y el análisis de datos numéricos que permitieron identificar patrones, hacer 

predicciones y validar teorías. Se utilizaron herramientas estadísticas para medir las 

variables y determinar las relaciones causales o correlacionales entre ellas. 

El diseño es no experimental, ya que no se manipularon las variables, sino que se 

observaron los acontecimientos en su entorno natural para recopilar datos numéricos 

para realizar un análisis estadístico (Hernández y Mendoza, 2018).  

El alcance de la investigación fue correlacional, dado que se intentó medir el grado 

de relación entre las variables clima organizacional y riesgo ergonómico en trabajadores 

de un hospital del Callao sin manipularlas. Es importante destacar que, la correlación no 

implica causalidad; es decir, aunque dos variables puedan estar relacionadas, esto no 

significa que una cause cambios en la otra (Ochoa, 2019). 

El clima laboral es el entorno entre los miembros de una empresa, estrechamente 

relacionado con la motivación para el desarrollo personal. Revela los elementos que 

inspiran el ambiente laboral, siendo favorable cuando permite alcanzar metas con 

esfuerzo y dedicación, y desfavorable cuando no satisface estas necesidades 

(Chiavenato, 2019). 

La definición operacional de las variables se realizó mediante un cuestionario que 

evaluó el Clima Organizacional con 16 ítems, con 3 dimensiones y tuvo opciones de 

respuesta de Ordinal de siempre (5), muchas veces (4), Algunas veces (3), pocas veces 

(2) y nunca (1).

El riesgo ergonómico se define conceptualmente, según el Ministerio de Trabajo 

(2015), los riesgos ergonómicos se refieren a las condiciones de trabajo que inciden en 

las exigencias físicas y mentales impuestas sobre un empleado, aumentando la 

probabilidad de que ocurran lesiones o perjuicios, estos riesgos se manifiestan cuando 
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las actividades asociadas con un puesto de trabajo específico incrementan la posibilidad 

de que un individuo experimente lesiones laborales. 

La variable se define conceptualmente como las atenciones que se brinda y que 

va en aumento hacia el propósito de bienestar al individuo, como circunstancia 

concluyente al nivel de servicio prestado (Bustamante et al., 2020).  

La definición operacional de las variables se realizó mediante un cuestionario para 

evaluar el riesgo ergonómico con 31 ítems, con 2 opciones de respuesta de si o no. 

La población estaba compuesta por 200 empleados de un hospital en el Callao. 

Los criterios de inclusión fueron; usuarios mayores de edad, con capacidades 

cognitivas normales, que sean trabajadores de un Hospital del Callao y que estén 

trabajando por lo menos 2 meses en la institución. 

Los criterios de exclusión incluyeron a empleados que sean del servicio de 

mantenimiento (personal de limpieza), vigilancia y conductores de vehículos, personal 

que esté realizando teletrabajo. Además del personal que no desea participar del estudio.  

La muestra fue determinada utilizando la fórmula para poblaciones limitadas a 

través de la calculadora QuestionPro, quedando compuesta por 133 trabajadores de un 

Hospital del Callao. 

Nivel de confianza de 95% con un error de precisión del 5%. 

El muestreo fue probabilístico aleatorio simple se fundamenta que se eligió la 

muestra, según los criterios de selección (Otzen y Manterola, 2017). 

La unidad de análisis fue un trabajador de un hospital del Callao. 

 

Diseño del estudio  

                 

 

 

 

Donde:  

M: Es la muestra de personal administrativo 

O1: Observación de variable – Clima Organizacional 

O2: Observación de variable - Riesgo Ergonómico 

M 

O1 

O2 

r 
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r: Relación de las variables 

La Técnica, es un grupo de herramientas y métodos utilizados para recopilar 

información de diversas fuentes con el fin de analizar y comprender un fenómeno 

específico. Estas técnicas fueron esenciales en la investigación, ya que permitió obtener 

datos cuantitativos o cualitativos de manera sistemática y estructurada que respaldaron 

el análisis y la toma de decisiones (Medina et al., 2023). En esta tesis, se usó la técnica 

de encuesta. 

El instrumento es una herramienta específica que se utilizó para reunir y examinar 

la información de manera sistemática y estructurada en el proceso de investigación. 

Estos instrumentos, como cuestionario, fueron fundamentales porque se obtuvieron 

datos objetivos y precisos que permitieron evaluar y comparar diferentes grupos o 

poblaciones en un estudio científico (Medina et al., 2023). Se establecieron ítems o 

preguntas específicas para cada indicador evaluado, se utilizaron 02 cuestionarios en el 

trabajo de investigación.  

Los instrumentos considerados en el estudio fueron: Para la variable Riesgos 

Ergonómicos con el cuestionario de Martinez (2022), realizada en el Perú, que fue 

adaptada para la investigación, tenían como dimensiones la carga postural, condiciones 

ambientales y aspectos psicosociales, con una escala de medición dicotómica. Para la 

variable Clima Organizacional se utilizó el cuestionario de Correa y Liñán (2021), tenían 

como dimensiones la estructura, comunicación, motivación y remuneración, con una 

escala de medición tipo Likert. 

El análisis de datos se realizó utilizando Excel y el software SPSS V25. Se 

aplicaron técnicas estadísticas descriptivas e inferenciales, incluyendo la prueba de 

hipótesis y análisis de correlación, con un enfoque en la prueba Rho de Spearman para 

evaluar la significancia estadística al nivel del 5%. Para realizar la investigación, se 

realizó una solicitud para los permisos administrativos en el Hospital San José del Callao, 

con lo cual dieron la autorización y el consentimiento para la realización del estudio en 

dicho Hospital, respetando los protocolos establecidos por el Hospital. 

Se aplicarán los principios éticos de la siguiente manera: Se mantendrá la 

integridad y honestidad intelectual, asegurando la veracidad y precisión de los datos 

recopilados y gestionados. La objetividad e imparcialidad serán fundamentales en las 
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relaciones laborales y profesionales, evitando cualquier sesgo en la interpretación de los 

resultados. La veracidad, justicia y responsabilidad se reflejarán en la ejecución y difusión 

de los hallazgos, garantizando que los resultados sean comunicados con transparencia, 

sin omitir información relevante y gestionando posibles conflictos de interés. Se respetará 

la autonomía de los participantes, quienes podrán decidir libremente su participación y 

retiro del estudio. Además, se promoverá el cuidado del medio ambiente y la 

biodiversidad, asegurando que la investigación no cause daño a la naturaleza. La 

integridad humana será prioritaria, reconociendo la dignidad y los derechos de todos los 

participantes sin discriminación alguna, y se promoverá la equidad en el trato de todos 

los participantes. Finalmente, se respetará la propiedad intelectual de otros 

investigadores, evitando el plagio y reconociendo adecuadamente las contribuciones de 

otros autores en el campo. La privacidad de la información recolectada será garantizada, 

almacenándola de forma segura bajo la custodia del investigador principal y protegiendo 

la identificación de los datos personales de los participantes. La independencia de la 

investigación será asegurada, manteniéndose autónoma y libre de subordinaciones o 

conflictos de intereses. 
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III. RESULTADOS

Resultados Descriptivos 

Tabla 1 

Niveles de la variable clima organizacional 

Niveles f % 

Bajo 4 3 

Medio 112 84 

Alto 17 13 

133 100 

Figura 1 

Niveles de la variable clima organizacional 

Interpretación: En 84%, percibieron el ambiente laboral como medio, lo que sugirió una 

percepción general moderada del entorno de trabajo. Un 13% de los participantes 

consideraron que el clima organizacional es alto, indicando que una proporción menor 

pero significativa tiene una visión positiva del ambiente laboral. Finalmente, solo un 3% 
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de los participantes percibieron el clima organizacional como bajo, lo que constituyó una 

minoría de la muestra. 

Tabla 2 

Niveles de dimensiones de clima organizacional 

Niveles 
Estructura Comunicación Motivación Remuneración 

f % f % f % f % 

Bajo 29 22 37 28 12 9 19 14 

Medio 73 55 65 49 83 62 43 32 

Alto 31 23 31 23 38 29 71 53 

133 100 133 100 133 100 133 100 

Figura 2 

Niveles de las dimensiones de clima organizacional 

Interpretación: En la tabla 2, en la dimensión de Estructura, la mayoría de los 

encuestados (55%) la percibieron un nivel medio, con un 23% considerándola alta y un 

22% baja. La Comunicación se percibió mayormente como media (49%), seguida por 
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alta (23%) y baja (28%). En cuanto a la Motivación, un significativo 62% la percibieron 

en un nivel medio, con un 29% en alto y sólo un 9% en bajo. Finalmente, la Remuneración 

se percibió mayormente como alta (53%), seguida por media (32%) y baja (14%). 

Tabla 3 

Niveles de la variable riesgo ergonómico 

Niveles f % 

Bajo 0 0 

Medio 86 65 

Alto 47 35 

133 100 

Figura 3 

Niveles de la variable riesgo ergonómico 

Interpretación: En la tabla 3 se percibió el riesgo como bajo (0%), mientras que el 65% 

de los encuestados lo percibió como medio, y el 35% lo consideran alto. Esto indicó que 

todos los encuestados identificaron algún nivel de riesgo ergonómico en su entorno 
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laboral, con una mayoría significativa que lo evaluó como un riesgo medio, y una porción 

considerable que lo consideró alto. 

Tabla 4 

Niveles de dimensiones de riesgo ergonómico 

Niveles 
Carga Postural Condiciones Ambientales 

Aspectos 
Psicosociales 

f % f % f % 

Bajo 9 7 12 9 15 11 

Medio 58 44 61 46 48 36 

Alto 66 50 60 45 70 53 

133 100 133 100 133 100 

Figura 4 

Niveles de dimensiones de riesgo ergonómico 

Interpretación: En la tabla 4 sobre el nivel de dimensiones de riesgo ergonómico 

evidenció que, en el aspecto de carga postural, el 50% de los encuestados percibieron 

un riesgo alto, el 44% un riesgo medio y solo el 7% un riesgo bajo. En cuanto a las 
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condiciones ambientales, el 46% de los encuestados percibió un riesgo medio, el 45% 

un riesgo alto y el 9% un riesgo bajo. En la dimensión de aspectos psicosociales, el 53% 

percibió un riesgo alto, el 36% un riesgo medio y el 11% un riesgo bajo. Esto indica que, 

en general, la carga postural y los aspectos psicosociales son percibidos con niveles de 

riesgo más altos, mientras que las condiciones ambientales tienen una distribución más 

equilibrada entre los niveles medio y alto. 

Prueba de Normalidad 

Tabla 5 

Prueba de Normalidad 

Pruebas de normalidad - Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Clima_Organizacional 0.07472321 133 0.06588 

Riesgo_Ergonómico 0.09630806 133 0.00415 

La tabla 5 presentó los resultados de la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para 

las variables Clima Organizacional y Riesgo Ergonómico. En el caso del Clima 

Organizacional, el valor de significancia es de 0.06588. Dado que este valor es superior 

a 0.05, se concluyó que sigue una distribución normal. En contraste, el valor de 

significancia para el Riesgo Ergonómico es de 0.00415, que es inferior a 0.05, indicando 

que esta variable no sigue una distribución normal. Por lo tanto, se utiliza la prueba no 

paramétrica, específicamente la de Rho de Spearman. 
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Resultados Inferenciales 

Hipótesis General 

Ho: No existe relación entre el clima organizacional y el riesgo ergonómico de los 

trabajadores de un hospital del Callao en el año 2024 

H1: Existe relación entre el clima organizacional y el riesgo ergonómico de los 

trabajadores de un hospital del Callao en el año 2024 

Tabla 6 

Correlación entre variables 

Correlaciones 

Clima 

Organizacional 

Riesgo 

Ergonómico 

Rho de Spearman Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.880 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 133 133 

Riesgo 

Ergonómico 

Coeficiente de 

correlación 

0.880 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 133 133 

Interpretación: La tabla 6 muestra que la significancia es de 0.000 (Sig. < 0.05), lo que 

confirmó que la relación observada es estadísticamente significativa. El coeficiente de 

correlación entre las dos variables es 0.880, lo que indica una fuerte correlación positiva. 
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Hipótesis específicas 1 

Ho: No existe relación del clima organizacional y la carga postural de los trabajadores 

de un hospital del Callao en el año 2024 

H1: Existe relación del clima organizacional y la carga postural de los trabajadores de 

un hospital del Callao en el año 2024 

Para la correlación de la variable clima organizacional y la dimensión carga postural, se 

presentó la siguiente estadística: 

Tabla 7 

Correlación entre clima organizacional y carga postural 

Correlaciones 

Clima 

Organizacional 

Carga 

Postural 

Rho de Spearman Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.810 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 133 133 

Carga Postural Coeficiente de 

correlación 

0.810 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 133 133 

Interpretación: La tabla 7 muestra una significancia de 0.000 (Sig. < 0.05), lo que confirmó 

que la relación entre las variables es estadísticamente significativa. El coeficiente de 

correlación de Spearman entre el Clima Organizacional y la Carga Postural es de 0.810, 

lo que reflejó una fuerte correlación positiva.  
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Hipótesis específicas 2 

Ho: No existe relación del clima organizacional y las condiciones ambientales de los 

trabajadores de un hospital del Callao en el año 2024 

H1: Existe relación del clima organizacional y las condiciones ambientales de los 

trabajadores de un hospital del Callao en el año 2024 

Para la correlación entre la variable clima organizacional y la dimensión condiciones 

ambientales, se presentó la siguiente estadística: 

Tabla 8  

Correlación entre clima organizacional y condiciones ambientales 

Correlaciones 

Clima 

Organizacional 

Condiciones 

Ambientales 

Rho de Spearman Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.930 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 133 133 

Condiciones 

Ambientales 

Coeficiente de 

correlación 

0.930 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 133 133 

Interpretación: La tabla 8 muestra una significancia de 0.000 (Sig. < 0.05), lo que valida 

que la relación observada es estadísticamente significativa. El coeficiente de correlación 

de Spearman entre el Clima Organizacional y las Condiciones Ambientales es de 0.930, 

lo que señala una correlación positiva muy fuerte.  
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Hipótesis específicas 3 

Ho: No existe relación del clima organizacional y los aspectos psicosociales de los 

trabajadores de un hospital del Callao en el año 2024. 

H1: Existe relación del clima organizacional y los aspectos psicosociales de los 

trabajadores de un hospital del Callao en el año 2024. 

Para la correlación entre la variable clima organizacional y la dimensión aspectos 

psicosociales, se presentó la siguiente estadística: 

Tabla 9 

Correlación entre clima organizacional y aspectos psicosociales 

Correlaciones 

Clima 

Organizacional 

Aspectos 

Psicosociales 

Rho de Spearman Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.960 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 133 133 

Aspectos 

Psicosociales 

Coeficiente de 

correlación 

0.960 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 133 133 

Interpretación: En la tabla 9, una significancia de 0.000 (Sig. < 0.05) confirmó que la 

relación es estadísticamente significativa. El coeficiente de correlación entre el Clima 

Organizacional y los Aspectos Psicosociales es de 0.960, lo que denotó una correlación 

positiva muy fuerte.  
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IV. DISCUSIÓN 

La investigación actual se enfoca en analizar la relación entre el clima 

organizacional y el riesgo ergonómico en los trabajadores de un hospital en Callao 

durante el año 2024. Los hallazgos muestran una fuerte correlación positiva (Sig < 0.05) 

entre ambas variables, con un coeficiente de correlación de 0.880. Esto indica que a 

medida que el clima organizacional mejora, el riesgo ergonómico percibido por los 

empleados tiende a disminuir. Lo anterior se alinea con diversas teorías, como la teoría 

ergonómica, que sostiene que un buen clima organizacional puede disminuir los riesgos 

ergonómicos al optimizar las condiciones de trabajo y fomentar un entorno laboral 

saludable. Un clima organizacional positivo puede aportar a la reducción de riesgos 

ergonómicos al mejorar las condiciones laborales y promover prácticas saludables 

(Chiavenato, 2019).  

Además, estudios coinciden como el de Cabanillas y Zelada (2020), también 

encontraron que la implementación de programas ergonómicos mejora el clima 

organizacional y reduce los trastornos. Encontraron que la implementación de programas 

ergonómicos no solo mejora el clima organizacional, sino que también reduce 

significativamente los trastornos musculoesqueléticos, reportaron una disminución en el 

nivel de riesgo ergonómico de medio a bajo (95% nivel bajo y 5% nivel inapreciable) tras 

la implementación de capacitaciones y modificaciones en el puesto de trabajo, lo que 

mejoró el desempeño y bienestar físico y mental de los trabajadores.  

Por otro lado, Aguilar (2021) demostró que empresas con un clima organizacional 

saludable y que priorizan la ergonomía presentan menores tasas de ausentismo y mejor 

desempeño financiero. Específicamente, encontró que las tasas de ausentismo se 

redujeron en un 30% y el desempeño financiero mejoró en un 20% tras implementar 

mejoras ergonómicas y fomentar un ambiente de trabajo positivo. En el mismo sentido 

Faez et al. (2021) señalan que un clima organizacional positivo, caracterizado por un 

fuerte compromiso gerencial y la participación de los empleados en cuestiones 

ergonómicas, puede reducir significativamente los riesgos ergonómicos. El estudio 

muestra que la percepción favorable del clima ergonómico está asociada con menos 
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dolor musculoesquelético, lo que sugiere que mejorar el clima organizacional podría 

mitigar los riesgos ergonómicos entre los trabajadores hospitalarios.  

La implicación práctica de estos hallazgos es evidente: las organizaciones del 

sector salud deben ver la mejora del clima organizacional como una estrategia clave para 

prevenir riesgos laborales. Además, la administración de recursos humanos en el sector 

salud debe centrarse en la creación de un ambiente laboral que no solo priorice la salud 

física, sino también el bienestar emocional de los trabajadores. Esto puede lograrse a 

través de programas de capacitación en ergonomía, talleres de comunicación efectiva y 

estrategias de reconocimiento y recompensa. La promoción de un ambiente de trabajo 

colaborativo y de apoyo puede ayudar a mitigar el estrés laboral y fomentar una cultura 

de cuidado y respeto mutuo entre los empleados.  

Como objetivo específico 1: El objetivo fue analizar la relación entre el clima 

organizacional y la carga postural de los empleados en un hospital de Callao durante el 

año 2024. Los resultados muestran una correlación positiva fuerte y significativa entre 

estas dos variables. (coeficiente de correlación de 0.810, p < 0.001). Un mejor clima 

organizacional está relacionado con una menor carga postural percibida por los 

empleados. Esto está en línea con la teoría ergonómica, que argumenta que una buena 

ergonomía en el entorno laboral puede reducir la carga postural, con lo que se promueve 

la salud y el bienestar de los empleados (Leirós, 2019).  

Este enfoque es crucial, ya que la carga postural se refiere a las condiciones que 

experimentan los trabajadores durante largas jornadas laborales, que pueden resultar en 

daños a la salud debido a su frecuencia, duración e intensidad (Puentes, 2020). Los 

hallazgos coinciden con los antecedentes de Martínez (2022) quien encontró que el 20% 

de los empleados percibieron el riesgo ergonómico como bajo, el 36% como moderado 

y el 44% como alto. El análisis estadístico utilizando la prueba de Rho de Spearman 

reveló una correlación negativa y moderada entre el riesgo ergonómico y el desempeño 

laboral, con un coeficiente de -0.792 y un valor de significancia de 0.000, lo que sugiere 

una asociación significativa y robusta.  
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Así también, el estudio de Bernal et al. (2022) corroboran estos hallazgos, 

indicando que una carga postural inadecuada afecta negativamente el desempeño 

laboral y que las posturas estáticas y los movimientos repetitivos contribuyen al 

desarrollo de síntomas físicos. Presentando como resultado que las afecciones en su 

muestra fueron principalmente: dolor de cabeza: 77%, dolor en el cuello: 69%, dolor en 

la espalda: 85% y dolor en las manos y muñecas: 62%. Se observó que una alta carga 

laboral, un mal clima laboral y la falta de trabajo en equipo fueron las principales 

situaciones reportadas que impactan el estado de ánimo de los empleados. El 92% de 

los encuestados considera que sus síntomas físicos y emocionales están relacionados 

con su trabajo, desencadenado por un alto porcentaje de trabajadores ha consultado por 

dolores musculares y estrés relacionados con el trabajo. Estos resultados revelan una 

evidente conexión entre el clima organizacional, la carga postural y los problemas de 

salud de los empleados. 

En el mismo sentido Faez et al. (2021), demuestra que un clima organizacional 

prioriza la ergonomía y proporciona formación adecuada puede resultar en una reducción 

de problemas relacionados con la carga postural. Los empleados que perciben un apoyo 

organizacional sólido en cuestiones ergonómicas tienden a reportar menos molestias 

musculoesqueléticas, lo que sugiere que un buen clima organizacional puede reducir la 

carga postural al fomentar prácticas de trabajo más saludables. Esto subraya la 

importancia de implementar estrategias ergonómicas en el hospital, no solo para mejorar 

la salud de los empleados, sino también para optimizar su rendimiento. La adaptación 

ergonómica es fundamental para mitigar estos efectos, por lo que debe ser una prioridad 

para los gestores del hospital.  

Además, es crucial distinguir entre dos tipos de carga postural: estática y 

dinámica. La carga estática, que se refiere a mantener posiciones fijas durante períodos 

prolongados, puede causar fatiga y dolor muscular, mientras que la carga dinámica, que 

incluye movimientos y cambios de postura, puede provocar lesiones musculares debido 

al esfuerzo repetitivo. Ambos tipos de carga postural impactan significativamente la salud 

musculoesquelética de los empleados, haciendo esencial su adecuada gestión para 
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prevenir lesiones y garantizar un entorno laboral seguro y saludable (Olvera-Morán y 

Samaniego-Zamora, 2020). 

En relación al objetivo específico 2: clima organizacional y las condiciones 

ambientales de los trabajadores de un hospital del Callao en el año 2024. Los resultados 

obtenidos muestran descubrimientos importantes, con una correlación positiva 

extremadamente fuerte y significativa entre el clima organizacional y las condiciones 

ambientales. (coeficiente de correlación de 0.930, sig < 0.05). Señalando que mejores 

condiciones ambientales están fuertemente asociadas con un mejor clima 

organizacional.  

La cual coincide con la teoría organizacional sugiere que las condiciones 

ambientales, incluyendo aspectos organizativos, técnicos y físicos, son fundamentales 

para el confort de los trabajadores. Las condiciones ambientales, incluyendo la 

iluminación, temperatura, calidad del aire y niveles de ruido, son fundamentales para el 

confort y la eficiencia de los trabajadores. Un buen clima organizacional incluye un 

entorno físico que apoya la salud y bienestar del personal (Aquino, 2019). Estos 

hallazgos están en línea con los de Mendoza-Vargas et al. (2022), quienes también 

descubrieron una relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral, señalando que unas condiciones ambientales adecuadas enriquecen el 

ambiente de trabajo. Este hallazgo es consistente con los resultados de la investigación 

actual, que también reveló una relación significativa entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral, subrayando que unas buenas condiciones ambientales favorecen el 

entorno laboral. Específicamente, el estudio mostró que el 82.76% de los líderes se 

preocupan por mejorar la convivencia laboral, y el 28% de los encuestados destacó que 

la promoción del diálogo contribuye a mejorar el entorno laboral.  

Además, es importante considerar que las condiciones ambientales no solo 

afectan a los trabajadores, sino también a los pacientes y visitantes del hospital. Un 

entorno limpio, ordenado y agradable puede contribuir a la recuperación de los pacientes 

y mejorar la experiencia de todos los usuarios del hospital (Ministerio de Salud, 2018). 

Por lo tanto, invertir en la mejora de las condiciones ambientales no solo beneficia al 
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personal, sino que también puede tener un efecto positivo en la calidad global de la 

atención médica. De manera similar, Faez et al. (2021) en su investigación indican que 

un clima organizacional que incluya una evaluación ergonómica completa podría también 

optimizar las condiciones de trabajo. Un entorno laboral positivo, que considere aspectos 

como la iluminación, la temperatura y la ventilación, puede formar parte de un clima 

organizacional favorable, contribuyendo así a reducir los riesgos ergonómicos y a 

mejorar el bienestar de los empleados. 

Además, el objetivo específico 3: menciona que la relación del clima 

organizacional y los factores psicosociales en el trabajo de los empleados de un hospital 

en Callao durante el año 2024, los resultados obtenidos revelan hallazgos importantes, 

mostrando una correlación positiva muy fuerte y significativa entre el clima organizacional 

y los aspectos psicosociales (con un coeficiente de correlación de 0.960 y una 

significancia menor a 0.001).  

Estos hallazgos coinciden con las teorías de la Superintendencia de Riesgos del 

Trabajo (2022), que afirma que un buen clima organizacional puede disminuir el estrés y 

mejorar la salud mental y el rendimiento laboral. Asimismo, que un clima positivo se 

caracteriza por la confianza, el apoyo, la comunicación abierta y el reconocimiento, 

factores que contribuyen a un entorno laboral saludable y productivo (Chiavenato, 2019). 

Además, estos hallazgos son consistentes con el estudio de Torres (2021), que 

estableció que la relación entre el factor del riesgo ergonómico y los trastornos 

musculoesqueléticos era significativa (sig = 0,001), con una fuerza de correlación positiva 

de 0,301.  

En el mismo sentido, Gonzales (2022) concluyó que problemas de compañerismo, 

identidad y comunicación, que son aspectos psicosociales, afectan el desempeño y la 

satisfacción laboral. Se observó una relación positiva moderada entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral (p<0.05). Solo el 27% de los encuestados 

considera que el clima organizacional es bueno, mientras que el 30% señala que su 

satisfacción laboral es baja, debido a la falta de valoración de su esfuerzo y/o ausencia 

de reconocimiento. En línea con esto, la investigación de Faez et al. (2021) revela que el 



34 

clima ergonómico está vinculado con el bienestar general de los empleados, abarcando 

aspectos psicosociales. Un clima organizacional positivo, que fomente la participación 

de los empleados y el compromiso de la gestión, puede disminuir el estrés y aumentar la 

satisfacción laboral, lo que, a su vez, puede reducir los riesgos ergonómicos asociados 

con factores psicosociales. La evidencia indica que las intervenciones ergonómicas no 

solo benefician la salud física, sino que también contribuyen a la salud mental de los 

trabajadores. 
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V. CONCLUSIONES

Primera: Se determinó que existe una relación positiva fuerte y significativa entre el clima 

organizacional y el riesgo ergonómico de los trabajadores de un hospital del Callao en el 

año 2024. Esto sugiere que a medida que mejora el clima organizacional, disminuye el 

riesgo ergonómico percibido por los empleados.  

Segunda: Se determinó que existe una relación positiva fuerte y significativa entre el 

clima organizacional y la carga postural de los trabajadores de un hospital del Callao en 

el año 2024. Esto implica que un mejor clima organizacional está relacionado con una 

menor carga postural percibida por los empleados.  

Tercero: Se determinó que existe una relación positiva fuerte y significativa entre la 

relación del clima organizacional y las condiciones ambientales de los trabajadores de 

un hospital del Callao en el año 2024. Esto sugiere que mejores condiciones ambientales 

están fuertemente asociadas con un mejor clima organizacional.  

Cuarto: Se determinó que existe una relación positiva fuerte y significativa entre el clima 

organizacional y los aspectos psicosociales de los trabajadores de un hospital del Callao 

en el año 2024. Esto indica que un mejor clima organizacional está asociado con mejores 

condiciones psicosociales en el trabajo.  
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al Ministerio de Salud desarrollar políticas y programas 

nacionales que fomenten la adopción de prácticas ergonómicas en todos los centros de 

salud, garantizando un entorno laboral que reduzca la carga postural de los empleados. 

Esta recomendación se basa en el estudio de Faez et al. (2021), quienes encontraron 

que un clima ergonómico favorable está vinculado a una reducción de los riesgos 

ergonómicos y a mejoras en la sanidad y rendimiento de los empleados 

Segunda: Se recomienda al hospital poner en marcha talleres y sesiones de apoyo para 

el personal, enfocados en mejorar la comunicación, resolver conflictos y desarrollar 

habilidades psicosociales. Díaz y Carrasco (2018) señalan que un ambiente laboral 

positivo puede incrementar la felicidad y satisfacción en el trabajo. 

Tercero: Es fundamental priorizar la mejora del ambiente laboral, lo cual puede lograrse 

mediante la implementación de políticas que fomenten un clima organizacional positivo. 

Esto incluye involucrar activamente a los empleados en la toma de decisiones y crear 

espacios de trabajo que favorezcan la salud y el bienestar.  Mendoza et al. (2022) 

encontraron que un clima organizacional positivo y buenas condiciones ambientales 

están fuertemente asociados con un mejor desempeño laboral. 

Cuarto: Implementar estrategias que aborden clima organizacional y aspectos 

psicosociales conjuntamente, incluyendo evaluaciones periódicas, programas de 

capacitación, adaptación de espacios, fomento promoción de una cultura fundamentada 

en el respeto y establecimiento de protocolos claros para identificar, evaluar y gestionar 

riesgos psicosociales, con la participación activa de los trabajadores. Faez et al. (2021) 

sugieren que un buen clima organizacional, que incluya una evaluación ergonómica 

completa, puede optimizar las condiciones de trabajo y reducir los riesgos ergonómicos. 
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Anexos 



Anexo 1. Tabla de Operacionalización de la variable 

Variables Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicador ítems Escala 

Clima 
Organizacional 
(Variable 
Independiente) 

El CO es el ambiente 
entre los 
colaboradores de 
una empresa, 
estrechamente 
vinculado a la 
motivación para el 
crecimiento 
personal. Revela los 
elementos que 
inspiran el ambiente 
laboral, siendo 
favorable cuando 
permite alcanzar 
metas con esfuerzo 
y dedicación, y 
desfavorable cuando 
no satisface estas 
necesidades 
(Chiavenato, 2019). 

Trabajadores de un 
hospital del Callao 
tiene un CO que va a 
ser influenciado por la 
comunicación, 
motivación y 
satisfacción laboral de 
los trabajadores, su 
evaluación se llevará a 
cabo mediante un 
cuestionario que 
considerará diversas 
dimensiones y será 
validado por expertos. 

Estructura Estrategias 
Trabajo en 
grupo 

1 – 4 

Ordinal 

Comunicación Buena 
comunicación, 
Efectiva, 
Comunicación 
Interna. 

5 – 9 

Motivación Intrínseca 
Extrínseca 

10 – 
13 

Remuneración Monetaria 
Social 

14 - 16 



 
 

 
 

Variables Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones  Indicador  ítems Escala  

Riesgos 

Ergonómicos 

(Variable 

Dependiente) 

Según el 

Ministerio de 

Trabajo (2015), 

los RE se refieren 

a las condiciones 

laborales que 

influyen en las 

demandas físicas 

y mentales 

impuestas a un 

trabajador, 

aumentando la 

probabilidad de 

ocurrencia de 

daños, estos 

riesgos se 

manifiestan 

cuando las 

actividades 

asociadas con un 

Trabajadores de 

un Hospital del 

Callao enfrenta 

RE en su 

entorno laboral, 

ya sea al 

trabajar 

inclinado o de 

pie, lo que 

puede resultar 

en fatiga 

muscular o 

enfermedades 

ocupacionales. 

La evaluación 

de estos riesgos 

se llevará a cabo 

mediante un 

cuestionario que 

considerará 

Carga 

Postural 

Inclinaciones y torsiones 

Manipulación de carga mayor de 15 kilogramos 

Movimientos repetitivos 

1 - 10 

Ordinal 

1) Si 

 2) No  

Condiciones 

Ambientales 

El área de trabajo es adecuada para las 

dimensiones humanas. 

La luz del ambiente del área de trabajo es adecuada 

para el trabajo humano. 

La intensidad sonora del área de trabajo es 

adecuada. 

El área de trabajo tiene temperatura adecuada. 

11 - 

17 

Aspectos 

psicosociales 

Pantalla y teclado regulados y adaptados. 

Diseño y características del teclado, mouse 

ajustado a la tarea del trabajador. 

Programas adaptados a la tarea del colaborador. 

Hace pausas activas. 

18 - 

31 



puesto de trabajo 

específico 

incrementan la 

posibilidad de 

que un individuo 

experimente 

lesiones 

laborales. 

diversas 

dimensiones y 

será validado 

por expertos. 



Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

Instrumento N° 1 



 
 

 
 

Instrumento N° 2 

 



 
 

 
 

Anexo 3: Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos 

 

 

 

 

 

 

 

 







 
 

 
 

Anexo 4: Resultados del análisis de consistencia interna  

V de Aiken de variable 1: Clima Organizacional 

 

Max 4 

Min 1 

K 3 

 

 

Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 

constructo  

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

       
Con valores de V Aiken como V= 0.70 o más son adecuados (Charter, 2003).  

       
  J1 J2 J3 V Aiken Interpretación de la V 

ITEM 1 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 2 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 3 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 4 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 5 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

V = V de Aiken 

 = Promedio de calificación de 
jueces 
k = Rango de calificaciones (Max-
Min) 

l = calificación más baja posible 



 
 

 
 

ITEM 6 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 7 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 8 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 9 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 10 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 11 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 15 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 16 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

  

V = V de Aiken 

 = Promedio de calificación de jueces 

k = Rango de calificaciones (Max-Min) 

l = calificación más baja posible 

 



V de Aiken de variable 2: Riesgo Ergonómico 

Max 4 

Min 1 

K 3 

Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica 
del constructo  

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y 
directo 

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o más son adecuados (Charter, 2003). 

J1 J2 J3 V Aiken Interpretación de la V 

ITEM 1 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 2 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 3 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 4 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 5 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 6 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 7 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

V = V de Aiken 

 = Promedio de calificación de 
jueces 
k = Rango de calificaciones (Max-
Min) 

l = calificación más baja posible



ITEM 8 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 9 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 10 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 11 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 15 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 16 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 17 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 18 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 19 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 20 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 21 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 22 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 23 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 24 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 25 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 26 Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 



Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 27 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 28 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 29 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 30 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

ITEM 31 

Relevancia 4 4 4 1.00 Valido 

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido 

Claridad 4 4 4 1.00 Valido 

Confiabilidad 

Alfa de Cronbach (Prueba Piloto) 

Cuestionario 1: Clima Organizacional 

ALFA 0.81 

K 31 

K-1 30 

SUMATORIA VI 22.1 

SUMATORIA VT 100.2 

Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 Item 8 Item 9 

Sujeto 1 5 3 5 3 4 4 4 4 3 

Sujeto 2 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

Sujeto 3 5 4 4 5 4 4 5 4 5 

Sujeto 4 5 4 4 5 5 4 4 2 1 

Sujeto 5 5 5 4 5 5 4 5 3 3 

Sujeto 6 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

Sujeto 7 4 3 2 3 5 2 5 4 4 

Sujeto 8 4 3 4 3 3 4 4 4 4 

Sujeto 9 2 2 2 2 2 2 2 1 1 

Sujeto 10 2 2 2 5 5 2 2 2 5 

VARIANZAS 1.4333 1.1667 1.3778 1.4333 1.0667 1.1667 1.2111 1.2889 2.0444 



Item 
10 

Item 
11 

Item 
12 

Item 
13 

Item 
14 

Item 
15 

Item 
16 

SUMA X 
SUJETO 

Sujeto 1 3 4 3 1 1 5 4 56 

Sujeto 2 4 5 1 3 4 4 2 65 

Sujeto 3 3 4 2 3 5 4 2 63 

Sujeto 4 4 4 4 1 2 4 2 55 

Sujeto 5 4 4 4 4 2 4 2 63 

Sujeto 6 4 5 3 4 2 2 4 61 

Sujeto 7 4 4 4 4 1 4 4 57 

Sujeto 8 2 4 4 4 3 4 4 58 

Sujeto 9 1 1 1 1 4 4 2 30 

Sujeto 10 4 2 2 4 2 2 2 45 

VARIANZAS 1.1222 1.5667 1.5111 1.8778 1.8222 0.9 1.0667 

Cuestionario 2: Riesgo Ergonómico 

KR20 (Prueba Piloto) 

KR20 = ((N/N-1)(VT-SUMATORIA P*Q)/(VT)) 

KR20 0.5959 

Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 Item 8 Item 9 

Sujeto 1 0 1 0 1 1 1 0 1 1 

Sujeto 2 1 0 0 1 0 0 0 0 1 

Sujeto 3 1 1 1 1 1 1 0 0 1 

Sujeto 4 1 1 0 1 1 1 0 1 0 

Sujeto 5 0 0 1 0 0 1 0 0 1 

Sujeto 6 1 1 0 0 1 1 0 1 1 

Sujeto 7 1 1 0 0 0 0 0 0 1 

Sujeto 8 1 1 0 0 0 0 0 0 1 

Sujeto 9 0 1 0 0 0 0 0 0 0 

Sujeto 10 1 1 0 1 1 1 0 1 1 

P 0.7 0.8 0.2 0.5 0.5 0.6 0 0.4 0.8 

Q 0.3 0.2 0.8 0.5 0.5 0.4 1 0.6 0.2 

PQ 0.21 0.16 0.16 0.25 0.25 0.24 0 0.24 0.16 



Item 
10 

Item 
11 

Item 
12 

Item 13 
Item 

14 
Item 

15 
Item 

16 
Item 

17 
Item 

18 
Item 

19 
Item 

20 

Sujeto 1 0 0 0 1 0 0 0 1 0 1 1 

Sujeto 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 

Sujeto 3 0 1 0 1 1 1 0 1 0 0 0 

Sujeto 4 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

Sujeto 5 0 1 0 1 0 1 0 0 0 0 1 

Sujeto 6 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 

Sujeto 7 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 

Sujeto 8 1 0 0 1 0 1 1 1 0 0 0 

Sujeto 9 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 

Sujeto 10 0 1 1 0 0 1 0 0 0 1 1 

P 0.1 0.6 0.2 0.4 0.2 0.5 0.2 0.5 0 0.4 0.7 

Q 0.9 0.4 0.8 0.6 0.8 0.5 0.8 0.5 1 0.6 0.3 

PQ 0.09 0.24 0.16 0.24 0.16 0.25 0.16 0.25 0 0.24 0.21 

Item 21 Item 22 Item 23 Item 24 Item 25 Item 26 Item 27 Item 28 

Sujeto 1 1 0 1 0 1 1 1 0 

Sujeto 2 1 1 1 0 1 1 1 0 

Sujeto 3 0 1 0 0 1 1 1 0 

Sujeto 4 0 1 0 0 1 1 1 0 

Sujeto 5 1 0 1 0 1 1 1 0 

Sujeto 6 0 1 0 0 1 1 1 0 

Sujeto 7 0 1 1 0 1 1 1 0 

Sujeto 8 0 1 0 1 0 0 1 1 

Sujeto 9 1 1 0 0 1 1 1 0 

Sujeto 10 1 1 1 0 1 1 1 1 

P 0.5 0.8 0.5 0.1 0.9 0.9 1 0.2 

Q 0.5 0.2 0.5 0.9 0.1 0.1 0 0.8 

PQ 0.25 0.16 0.25 0.09 0.09 0.09 0 0.16 

Item 29 Item 30 Item 31 SUMA X SUJETO 

Sujeto 1 0 0 0 15 

Sujeto 2 0 1 0 12 

Sujeto 3 0 1 0 17 

Sujeto 4 1 0 0 13 

Sujeto 5 0 0 0 12 

Sujeto 6 0 0 0 15 

Sujeto 7 0 1 0 12 

Sujeto 8 1 1 0 14 

Sujeto 9 0 0 0 9 

Sujeto 10 1 1 1 22 

P 0.3 0.5 0.1 12.54444444 VARIANZA TOTAL 



Q 0.7 0.5 0.9 

PQ 0.21 0.25 0.09 5.31 SUMATORIA P*Q 

Base de Datos 





Anexo 5: Consentimiento informado UCV 



Anexo 7: Análisis Complementario 

Cálculo de muestra 

Nota: tomado de https://www.questionpro.com/es/calculadora-de-muestra.html 

BASE DE DATOS 



Anexo 8: Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigación 



Anexo 9. Otras evidencias 






