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Resumen

Se exhibe, una sinopsis del presente estudio: riesgo psicosocial y clima organizacional
percibido por los profesionales de tres establecimientos de Salud de la Red Tupac Amaru,
2019. El objetivo fue encaminado a analizar la relacion entre el riesgo psicosocial y el clima
organizacional percibido por los profesionales de tres establecimientos de Salud de la Red
Tapac Amaru, 2019. Se empleo el disefio no experimental, transversal, y correlacional. Se
conformo la muestra de 66 profesionales que atienden en tres establecimientos de Salud de
la Red Tudpac Amaru durante el afio 2019. Se utiliz6 la encuesta, como técnica para
determinar el riesgo psicosocial y el clima organizacional. Como instrumento se usé el
cuestionario SUSESO/ISTAS21 y el cuestionario de Clima Organizacional del MINSA. En
cuanto a los resultados se hallo que el 92.4% presenta un riesgo psicosocial “Alto” y el 7.6%
un riesgo “Medio” y el clima organizacional se encontraba entre “Por Mejorar” (72.7%) a
No saludable (24.2%). Se concluy6 que no hay relacion (p=0.061) entre el riesgo psicosocial
y el clima organizacional; hay relacion indirecta (p=0.004) entre las exigencias psicoldgicas
y el clima organizacional; no hay relacion (p=0.300) entre el trabajo activo y desarrollo de
habilidades y el clima organizacional; hay relacién indirecta (p=0.007) entre el apoyo social
en la institucién y la calidad de liderazgo y el clima organizacional; hay relacion indirecta
(p=0.000) entre las compensaciones y el clima organizacional; no hay relacion (p=0.666)

entre la doble presencia y el clima organizacional.

Palabras clave: Riesgo psicosocial, clima organizacional, profesional de salud.



Abstract

It is displayed, a synopsis of the present study: psychosocial risk and organizational climate
perceived by the professionals of three health facilities of the Tupac Amaru Network, 2019.
The objective was directed to analyze the relationship between psychosocial risk and the
organizational climate perceived by professionals from three health facilities of the Tupac
Amaru Network, 2019. The non-experimental, cross-sectional, and correlational design was
used. The sample of 66 professionals attending three health establishments of the Tupac
Amaru Network was formed during the year 2019. The survey was used as a technique to
determine the psychosocial risk and the organizational climate. As an instrument, the
SUSESO / ISTAS21 questionnaire and the MINSA Organizational Climate questionnaire
were used. Regarding the results, it was found that 92.4% presented a "High" psychosocial
risk and a "Medium" risk of 7.6% and the organizational climate was between "To Improve"
(72.7%) and Unhealthy (24.2%). It was concluded that there is no relationship (p = 0.061)
between psychosocial risk and organizational climate; there is indirect relationship (p =
0.004) between the psychological demands and the organizational climate; there is no
relationship (p=0.300) between active work and skill development and the organizational
climate; there is indirect relationship (p = 0.007) between social support in the institute and
quality of the leadership and the organizational climate; there is indirect relationship
(p=0.000) between compensations and the organizational climate; there is no relationship

(p=0.666) between the double presence and the organizational climate.

Keywords: Psychosocial risk and organizational climate, health professional



. Introduccion

Un agradable ambiente laboral ofrece beneficios en el trabajo; esto, comenzando con la
asistencia que brinda la tecnologia. Pese a ello, en la actualidad, los profesionales se
encuentran sometidos a cargas de estrés y agotamiento ocasionados por las exigencias
familiares, sociales y laborales del dia a dia. Segun estimaciones de la OMS (2017), por afio
transcurrido, aparecen aproximadamente ciento sesenta millones de padecimientos nuevos
en relacion al mundo laboral, como consecuencia del desgaste de las relaciones
interpersonales, del aumento de la irritabilidad y de la insatisfaccion laboral, lo cual ocasiona

ausentismo laboral (Panezsh, 2019).

En Europa, segin la encuesta de circunstancias laborales, la influencia de los
elementos de riesgo psicosocial en el entorno de trabajo fue el segundo cambio importante
en los entornos de trabajo. La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo
(EU-OSHA), en su informe sobre riesgos emergentes indicO que existe una fuerte
correlacion entre las variables consideradas para su inclusion en el puntaje en el contexto
profesional. También se ha observado un desequilibrio entre el nimero de accidentes
industriales y el nimero de enfermedades profesionales: incluso si el primero disminuye, el
segundo aumenta. En Francia, los indicadores definidos por los expertos permiten demostrar
que los factores de PSR en el espacio de trabajo a menudo contribuyen a la aparicién de
problemas de salud: enfermedades cardiovasculares, trastornos mentales o trastornos

musculoesqueléticos. (Giurgiu et al., 2015).

En esta direccion, Piranveyseh et al. (2016) investig6 la asociacion de los rasgos
organizacionales y personales (individuales) con la frecuencia de trastornos
musculoesqueléticos (MSD) en trabajadores. La prevalencia mas alta de MSD se encontrd
en las regiones de la espalda baja (49,7%) y del cuello (49,0%). Estos hallazgos evidencian
la necesidad de considerar todos los elementos del sistema de trabajo como un todo en la
planificacién organizacional. Al analizar el Clima Organizacional en América Latina se halla
que paises como Republica Dominicana (81.35%), Honduras (79.38%) y Ecuador (78.8%),
tuvieron una calificacién éptima; en cambio paises como Uruguay con 70.4%, Chile con
71.9% vy Pert con 68% tuvieron una menor calificacion. (Acsendo, 2014) En cualquier
organizacion, el ambiente laboral, también llamado clima laboral, viene a ser un aspecto

transcendental por su efecto, no solo en la forma de vivir de los individuos y en la



satisfaccion de sus colaboradores, sino, sobre todo, por la calidad del desempefio. Es
adecuado resaltar que pueden existir riesgos psicosociales que podrian alterar el desempefio
del trabajador al afectar el clima donde se desarrolla, ya que estos son situaciones existentes
en un centro de trabajo y se encuentran asociados estrechamente con su entorno, con su

institucion y con los procesos de trabajo (Rivera, 2019, p. 31).

Para alcanzar un rendimiento dptimo del recurso humano en una organizacion
intervienen las opiniones, las costumbres, las actitudes y las creencias de cada individuo,
conocido, todo esto, como cultura organizacional, la cual va unida a la interaccion en las
labores de cada trabajador. De esta manera, si se direcciona positivamente, todos estos
elementos, en consecucién a una buena organizacion, se potenciara el valor del total de
colaboradores para que se alcance un crecimiento adecuado en su productividad. (Montero,
2016, p. 3) Chiavenato conceptualiz6 al desempefio como las acciones o conductas en los
trabajadores que son importantes para la obtencion de los fines de la institucion o empresa.
Es asi que un desemperio en el trabajo bueno se transforma en el aspecto principal que tiene
una empresa o corporacion. Por lo tanto, el desempefio se asocia con los conocimientos y las
habilidades que apuntalan las actividades del empleado en busqueda de fortalecer las metas
institucionales (Fiallo et al., 2015). En este sentido, el desempefio esta influenciado de los
siguientes componentes: motivacion, destrezas, aprobacion del rol, posibilidades para
crecer; también, se relaciona con la manera como se desenvuelve en las tareas que desarrolla
en la empresa. Los colaboradores obtienen Optimos niveles en el desempefio cuando se
desarrollan en un entorno saludable, lo cual posibilita la integracion entre todos los

trabajadores de la institucion (Guiselli, 1998 citado en Fiallo, Alvarado y Soto, 2015).

En todos los profesionales, los riesgos psicosociales son frecuentes, lo cual afecta su
bienestar mental y profesional; la participacién y una cultura de apoyo, respeto y equidad
en. En esto modelo, tanto las demandas de trabajo como las caracteristicas organizativas mas
amplias, como el clima, se comportan como factores de estrés laboral que afectan los
resultados de salud mental. Las percepciones de los trabajadores sobre su entorno profesional
influyen en la forma como interactian en su trabajo y su futuro en la organizacién. Las
percepciones positivas disminuyen el estrés laboral y por lo cual dan como resultado una

mejor salud mental. (Bogaert, De Martelaer, Deforche, Clarys y Zinzen, 2018)



Se han encontrado estudios que analizan claramente los riesgos psicosociales
relacionados a clima organizacional en diferentes trabajadores de salud, los cuales

evidenciaron diferentes resultados:

Asante, Li, Liao, Huang y Hao (2019) efectuaron un estudio para hallar la asociacion
existente entre particularidades de peligro psicosocial, estrés, agotamiento y calidad de vida
en personal que labora en salud, hallando puntajes mas elevados en demandas para ocultar
emociones (73.9%), sintomas de estrés cognitivo (66.7%), demandas cuantitativas (59.8%)
y agotamiento (58.5%), lo que muestra un ambito laboral provocador y con mayor tension
para el personal de salud. Por otro lado, la calidad de vida tuvo puntajes bajos en todos sus
dominios. En un estudio realizado por Peruzzo et al. (2019) se midid el clima organizacional
en 458 trabajadores de la estrategia Salud Familiar, encontrando que, de los dominios del
clima organizacional, el que tuvo mayor puntaje fue participacion en equipo (8.1), y el que
menor puntaje obtuvo fue orientacion de la tarea (7.5). El personal de enfermeria consiguio
un promedio mas elevado en clima laboral (8.05), en cambio los odont6logos obtuvieron el
menor puntaje (7.5). Asi tambien, Diaz (2018) determind los componentes del clima
organizacional y riesgo psicosocial que influyen en la felicidad, aplicandose 3 instrumentos
validados a nivel nacional y se categoriz6 a la felicidad como alto y bajo en 107 trabajadores.
El nivel de felicidad alto en una organizacion se indica debido a labores con estandares de
desempefio alto, fortaleciéndose, efectivamente, al colaborador cuando se es flexible con los
requerimientos familiares. De igual modo se aprecia correlacion indirecta entre las variables
felicidad y doble presencia, lo que significaria que el incremento en una unidad de esta
variable ocasionaria una reduccion del 20.9% de los niveles altos de felicidad; es decir, la
preocupacion ocasionada debido a las reclamaciones domesticas afectarian el desempefio de

trabajo, influyendo negativamente sobre la felicidad.

En cambio, Cash, White, Crowe, Rivard y Panchal (2018) realizaron un estudio
donde evaluaron el mal trato en el ambiente laboral como factor de riesgo para la reduccién
laboral y la cultura organizacional, evidenciando que, aquel se experimentd al menos una
vez a la semana por el 47.4% de los encuestados. La exposicidn al mal trato regular se asocio
con mayores probabilidades de insatisfaccion en profesionales de los servicios médicos de
emergencia, de igual manera se asocio con los niveles de estrés moderados o0 mas altos; esto,
con el intento de dejar el trabajo en los proximos 12 meses y con 10 o mas ausencias en el

centro laboral en los ultimos 12 meses. Concluyéndose que la cultura organizacional se



asocié con las mayores probabilidades de mal trato. Ademas, Leyva, Llorente, Henarejos y
Martinez (2018), en su estudio describieron factores de riesgo social, psicolégico y
fisiologico en el personal de enfermeria, encontrandose que los enfermeros auxiliares
tuvieron mayor nivel de IMC y limitacion en su alimentacion frente a los enfermeros; a pesar
de ello, estos ultimos presentaron un aumento de la tension laboral. Para el caso de
enfermeros, realizar trabajo segln turnos incrementa el riesgo psicosocial, los trastornos de
alimentacion, el insomnio y la ansiedad por rasgos. En este sentido, Giurgiu et al. (2016) en
su estudio multicéntrico transversal, que contd con trabajadores de la salud de dos paises
distintos, pero con leyes laborales y con la organizacién del trabajo similar, hallaron que los
trabajadores a tiempo completo, las parteras y los trabajadores que usan hipnoéticos, sedantes
y analgésicos estan bajo una gran presion, destacando la importancia y la necesidad de
implementar un plan de prevencion de riesgos e incluso una reforma hospitalaria para

mejorar esta realidad preocupante.

La International Journal of Labour Research (2016) pone en evidencia que el estrés
relacionado con el trabajo esta determinado por los riesgos psicosociales encontrados en la
organizacion, en el disefio, en las condiciones y en las relaciones laborales. La interrelacion
entre el estrés laboral y la violencia se desarrolla cuando la violencia y el acoso generan
niveles elevados de estreés que afectan tanto en las victimas y como en los testigos de las
situaciones problematicas. Los conflictos derivados de una organizacion laboral deficiente
gue no se gestionaron adecuadamente puede ademas ser una fuente de violencia. En la
actualidad, la digitalizacion del trabajo esta trayendo oportunidades, pero es al mismo tiempo
estd creando nuevos riesgos a la salud tales como trabajo excesivo, la reducida autonomia e
intimidad, un "siempre encendido™ ambiente de trabajo, asi como la dificil integracion. Los
riesgos son, incluso, mas agudos para las personas comprometidas en trabajos que tienen
condiciones precarias como el temor a las represalias y la pérdida del empleo, si reportan
comportamientos violentos. Emerge el estrés laboral cuando el conocimiento y las
habilidades de afrontamiento de un trabajador individual o de un grupo de los trabajadores
no se corresponden con las demandas del trabajo y las expectativas de la cultura
organizacional de la empresa para la que trabajan. Se convierte en un riesgo a la salud y la

seguridad cuando la situacién en la que el trabajo excede al trabajador.

Kalhor, Khosravizadeh, Moosavi, Heidari y Habibi (2018) estudiaron los efectos del

clima organizacional sobre la intervencién de 30 enfermeros de los sanatorios, encontrando



que si existio tal influencia sobre el compromiso laboral. También se hall6 que las
dimensiones de situacién de &nimo en equipo y el compromiso constante, tuvieron puntajes
promedio mayores para el compromiso laboral y el clima organizacional. En otro estudio,
Taquiri (2017) establecié un grado de apreciacion de riesgo psicosocial al cual se exponen
un grupo de enfermeros y el personal técnico, concluyendo que los enfermeros poseen una
mediana y alta apreciacion del riesgo psicosocial al cual se encuentran expuestos en el
entorno de trabajo; ademas el vinculo interpersonal, como riesgo psicosocial, demuestra
minima discrepancia entre el grado de apreciaciéon mediana y alta con el grado bajo de
apreciacion del entorno de trabajo violento. Adicionalmente, Zapata (2017) en su
investigacion, analiz6 la proporcion entre estrés y clima laboral de 119 quimicos
farmaceéuticos, encontrando relacion minima e indirecta (r = -0,183), es decir que a més carga
de trabajo existe un inferior clima organizacional. De igual manera se dio una asociacion
baja y directa (r=0,264) entre el ambiente psicoldgico y el clima laboral del profesional
quimico farmacéutico, interpretandose como a mayor ambiente psicolégico mayor clima

laboral para el profesional.

Solis (2017) en su estudio busco definir clima laboral estimado desde la perspectiva
del personal de una corporacién de Boticas, para lo cual considero hasta tres niveles de clima
organizacional: saludable (3.01 a 4.00), por mejorar (2.01 a 3.00) y no saludable (1.00 a
2.00); concluyendo que el grado de apreciacion del clima de trabajo, en promedio, obtuvo la
categoria “por mejorar” en los aspectos disefio y cultura organizacional, ademas del
potencial humano. Por otra parte, Amponsah y Appiah (2016), en su estudio cuyo objetivo
fue examinar cémo la presion influye en el comportamiento de seguridad en los hospitales,
encontraron que la presion de trabajo se correlaciond negativamente con el comportamiento
de seguridad. El clima general de seguridad se correlaciond significativamente de manera
positiva con el comportamiento de seguridad y negativamente con la presion de trabajo,
aunque el tamario del efecto para este ultimo fue menor. El analisis de regresién jerarquica
mostré un compromiso de la gerencia con la seguridad para moderar la relacion entre la
presion de trabajo y el comportamiento de seguridad. Es asi que, cuando los empleados
perciben que la comunicacion de seguridad, los sistemas de seguridad y la capacitacion son
positivos, parecen cumplir con las reglas y procedimientos de seguridad que participar

voluntariamente en actividades de seguridad.



Cortini, Pivetti y Cervai (2016) busco saber si la tension psicoldgica media la relacion
entre el clima hacia el aprendizaje (incluido también el clima para evitar errores) y el
desempefio laboral, demostrandose que la asociacion entre el clima de aprendizaje
(especificamente en la apreciacion organizacional) y el desempefio en el trabajo esta
mediada por la tension psicoldgica, de manera tal que, en cuanto a la prevencion primaria,
dispositivos y herramientas especificas como un gimnasio dentro la organizacion podrian
prevenir la tensién psicoldgica; lo mismo podria suceder con las précticas participativas para
discutir temas relacionados con el trabajo junto con una adecuada gestion de falencias que
permita que estos se conviertan en una manera de aprendizaje. Mientras que Corbiere et al.
(2015) investigaron los componentes vinculados con el desarrollo de la depresién en el lugar
de trabajo antes de la baja por enfermedad donde encontro resultados que respaldan la
importancia de la intervencion preventiva orientada a disminuir las dificultades psicosociales
dentro de las organizaciones y detectar a los colaboradores en peligro. Propone como
implicaciones de rehabilitacion la identificacion de las condiciones del trabajador previas a
su licencia, la badsqueda de una buena relacion entre supervisores y subordinados, y los
encargados deberian estar informados rapidamente después de la primera aparicion de
sintomas depresivos en los empleados para implementar las adaptaciones posibles y

apropiadas a la brevedad.

En otra investigacion, Bailey, Dollard, McLintonb y Richards (2015) hallaron que el
clima de seguridad psicosocial (percepciones sobre el clima de la organizacion para la salud
psicoldgica) es un precursor de los riesgos psicosociales (por ejemplo, acoso, violencia,
intimidacion y presion laboral). Estos riesgos psicosociales estan relacionados con el
agotamiento emocional, los trastornos musculo-esqueléticos y luego las reclamaciones de
compensacion para trabajadores. Por tanto, los legisladores de la politica de sanidad
ocupacional deben ser conscientes que, por encima de las demandas fisicas, los factores
generalmente asociados con el riesgo de reclamos de estrés mental (por ejemplo, acoso,
intimidacién y violencia) también pueden manifestarse en problemas de salud fisica y
afecciones de compensacion para trabajadores. Es importante centrarse en la modificacion
de los eventos psicosociales en una organizacion, pues se trata de “la causa de las causas”,

constituyéndose en una estrategia eficaz de prevencion e intervencion de lesiones.

Por su parte, Babette, Tummers, Steijn y Vijverberg (2015) buscaron relacionar el

clima laboral con los efectos de bienestar mental entre los trabajadores de organismos



sanitarios, encontrandose que en un clima laboral bueno se asocia significativamente con
efectos positivos de bienestar mental de trabajadores, asimismo los niveles mas bajos de
agotamiento, depresion y ansiedad. Incluso algunos hallazgos indicaron que las relaciones
grupales entre compafieros de trabajo son importantes para el bienestar mental de los
colaboradores de la salud. También hay evidencia que los aspectos de liderazgo y
supervision afectan los resultados de salud mental. Concluyendo que la proporcion de
comunicacion, participacion y resultados de salud mental no fueron claras. Es asi que Von
Treuer, Fuller y Little (2014) investigaron la variacién en el clima organizacional a través
de diferentes tipos de trabajo por turnos y resultados de salud en las enfermeras, hallando
que una mayor cohesién y participacién en el lugar de trabajo, y una menor presion en el

trabajo, pueden mitigar los resultados negativos para la salud de los trabajadores por turnos.

En cuanto al liderazgo como elemento que coadyuva al desarrollo de un positivo
clima laboral, en el trabajo de Lima et al. (2016) que tenia la finalidad de conocer el ejercicio
del liderazgo de las enfermeras en la estrategia de salud familiar, asi como las dificultades y
las tareas adoptadas por estas profesionales para liderar, se evidencid que la enfermera,
posicionada en cuanto a su papel de lider es vista como un ejemplo a seguir y responsable
de contribuir a la motivacién del equipo. Entre las dificultades encontradas se hallan la falta
de apoyo de la administracion, la falta de perfil profesional, las relaciones interpersonales
conflictivas, la sobrecarga laboral y la necesidad de un ambiente profesional saludable. Entre
las estrategias que ayudan a fortalecer el liderazgo del enfermero en este modelo de atencién

se expuso el trabajo en equipo, el didlogo y la escucha y respeto interprofesional.

Aiken et al. (2012) en su extensa investigacion cuyo objetivo fue determinar si los
hospitales con una buena organizaciéon de la atencién (como la mejora del personal de
enfermeria y los entornos laborales) pueden afectar la atencion de los pacientes y la
estabilidad de la fuerza laboral de enfermeria en los paises europeos, confirman que las
caracteristicas del ambiente de trabajo del hospital (como mejores proporciones de personal
de pacientes a enfermeras, participacion de la enfermera en la toma de decisiones y
relaciones positivas entre médicos y enfermeras) estan asociadas con mejores resultados para
los pacientes, incluidas la mortalidad y la satisfaccion del paciente. Es asi que la mejora de
los entornos laborales y la reduccion de la proporcién de pacientes y enfermeras se asociaron
con una mayor calidad de atencidn y satisfaccion del paciente. Concluyeron que los déficits

en la calidad de la atencion hospitalaria fueron comunes en todos los paises estudiados. La



mejora de los entornos de trabajo en el hospital podria ser una estrategia de costo
relativamente bajo para mejorar la seguridad y la calidad en la atencion hospitalaria y

aumentar la satisfaccion del paciente.

Tuvesson y Eklund (2014) en su trabajo encontraron al estrés percibido y de la
conciencia, los cuales fueron particularmente importantes para la percepcion del entorno de
trabajo psicosocial por parte del personal de enfermeria. Los esfuerzos para prevenir el estrés
también pueden contribuir a mejorar el entorno de trabajo psicosocial. El estrés percibido
era importante para las percepciones del clima organizacional. El estrés de la conciencia, de
las demandas y de las restricciones externas, se relaciona con el control en el trabajo. En un
intento doble de planificar intervenciones en el lugar de trabajo, podria ser posible centrarse
en prevenir el estrés al mismo tiempo que se mejora el entorno psicosocial en terminos de
clima organizacional, claridad de roles y control de trabajo. Ademas, al organizar el trabajo
de tal manera que se contrarreste una conciencia preocupada, se puede fortalecer la claridad
de los roles y el control del trabajo. Es una responsabilidad importante de los gerentes de
unidades psiquiatricas para pacientes hospitalizados crear un clima y oportunidades que
permitan al personal de enfermeria discutir y reflexionar sobre cuestiones morales y éticas,

a fin de mantener sus creencias profesionales y morales.

Respecto a las teorias relacionadas, los riesgos psicosociales son conceptualizados
como estados o hechos que conllevan la posibilidad de perjudicar el bienestar social, fisico
0 psicologico del empleado de manera sustancial. En consecuencia, su particularidad
principal es apoyada en la disposicion de generar perjuicio, conjuntamente con la posibilidad
elevada de surgir y crear resultados severos en el bienestar. (Retamal, Meza, Gongora y
Moya, 2015, p. 59) El factor psicosocial riesgoso amenaza la salud de la persona trabajadora,
sin embargo, posee particularidades que complican mas su control, manejo y evaluacion,
entre estas, las mas importantes podrian ser que se amplian en el tiempo y en el espacio,
dafan otros riesgos, son dificultosas de objetivar, poseen limitada proteccion legal, estan
modulados por diferentes factores siendo dificiles de cambiar. (Moreno, 2011, p.8) Lo
transcendental de dichos factores hacia el bienestar de los colaboradores es que han mostrado

dafio de manera muy amplia, lo cual supone una profundizacién y ampliacién del contenido.

El inicio del estudio de la ansiedad por causas psicosociales y su correspondencia
con el bienestar en el trabajo proviene posiblemente del afio 1970. Actualmente, existen tres

prevalentes formas de representarlos: factor psicosocial, factor psicosocial de estrés y riesgo



psicosocial. Hoy en dia es usual emplear una u otra modalidad, incluso de manera alterna,
no estableciendo distincion alguna. (Ministerio de Trabajo e Inmigracion, 2010, p. 4) Estos
factores poseen caracteristicas propias como: se amplian en el lugar y en el periodo,
problema de imparcialidad, perjudican otros riesgos, poseen poco alcance normativo y son
modulados por diferentes factores. (Ministerio de Trabajo e Inmigracion, 2010, p.13) Asi
pues, muchos hallazgos de investigaciones cientificas sugieren que los factores psicosociales
juegan una situacion preponderante en el desarrollo de inconvenientes de salud mental. Por
lo tanto, los elementos psicosociales fueron reconocidos como prioridad emergente de nivel

ocupacional (Amiri et al., 2014).

En un trabajo se observé que los profesionales de la salud muestran que las altas
demandas cuantitativas de trabajo y el bajo apoyo social, pero no el control del trabajo, se
asociaron con discapacidad (Leineweber, Marklund, Aronsson y Gustafsson, 2019). Las
dimensiones de dicha variable se consideran a continuacion de la siguiente manera:
Exigencias psicologicas, las cuales son definidas como la correlacion entre el tiempo
disponible para efectuarlo y la cantidad de labores. (Caballero, Cervilla, Fernandez,
Fernandez y Gomez, 2015, p. 173) Desarrollo de habilidades y trabajo activo,
especificamente es la independencia del empleado (el empoderamiento de decision respecto
a ritmo, horario, variedad, método, calidad, empuje). (Candia, Pérez y Gonzalez, 2016, p.7)
Apoyo social en la institucion y calidad del Liderazgo: la ayuda social se refiere a la variable
que reduce la experiencia del estrés laboral y su carencia se asocia con enfermedades
coronarias, alto colesterol, altos niveles de enfermedad entre desempleados y un aumento
del estres laboral. (Fernandez y Calderdn, 2017, p.282) Mientras que, el lider se interesa por
lograr los objetivos en equipo y se interesa principalmente por la satisfaccion y bienestar de
los seguidores. (Chiang, Gomez y Salazar, 2014, p. 68) Compensaciones, son establecidas
por las leyes que controlan la relacion laboral entre trabajadores y patrones, la misma se
establece segin un acuerdo denominado contrato, expresandose en forma de clausulas la
totalidad de condiciones segun las que se deben cumplir las labores; también se concentra
en una clausula, todo referido al pago por el trabajo ejecutado. (General, 2019, parr. 2) Doble
presencia: Esta referida a la interaccion de pensamientos que son del lugar de trabajo y del

hogar (Ministerio de Trabajo e Inmigracion, 2010).

Respecto a la variable clima de la organizacion se puede observar que se ha

perfeccionado de manera reciente, ademas, en el afio 1960, Gellerman la afiadi6 en el



escenario de la psicologia organizacional-industrial. Probablemente, por lo reciente de su
investigacion es que no hay union de metodologias ni conceptos que admitan fabricar una
distincion y una definicion. Por ello, al analizar el clima laboral es preciso reconocer los
distintos componentes que conforman la definicion de desarrollo y clima de diferentes
metodologias de determinacion usados en instituciones, las cuales admiten realizar un
diagnostico, asi como un andlisis que muestre la cualidad de la institucion por el personal, a
la vez que favorecen al progreso de permutas efectivas. (Garcia, 2009, p.45) Dicha variable
se define como representaciones particulares del cuadro contextual o social al que pertenece
el individuo; son perspicacias acompafadas de pautas, actividades, y ordenamientos

organizacionales. (Chiang, 2008)

Se piensa que hay un clima bueno en la organizacion si los trabajadores desenvuelven
sus tareas en un ambiente interno adecuado, empleando sus habilidades y sus conocimientos
de una manera oportuna y conveniente; si no fuera asi, practicamente, existiria trabajadores
insatisfechos con su labor; sin embargo, un mismo trabajador podria encontrarse contento
con determinados aspectos en su trabajo e insatisfecho con diversas areas, siendo necesario
detectar la existencia de una complacencia parcial o completa. Igualmente, de conocer la
clase de bienestar que tiene, la estimacion del clima organizacional colabora en mostrar las
carencias de los empleados tal y como es su forma de pensar, ya que ello es significativo
porgue son los empleados quienes forman parte directa de los problemas. (Garcia, 2012,
p.12) Respecto a la variable Cultura organizacional, es un componente del actuar gerencial
que influye mas en las organizaciones, y a pesar que es componente de un espacio habitual,
es preciso mantenerla como sitio inicial, mayormente en las organizaciones con busqueda
de perfeccion. Por lo tanto, es considerado uno de los atributos comparativos de las

instituciones y lo esencial para los cambios y las mejoras continuas. (Charon, 2007, p.4)

El clima laboral, presenta dimensiones y son: cultura organizacional, modelo global
de convicciones, valores y conductas que se distribuyen por los participantes en una
institucién. Los que conforman una compafiia establecen en gran parte su cultura y, en tal
sentido, el clima de una institucion que ejecuta una intervencion directa, ya que las
percepciones del personal establecen principalmente las creencias, conductas, valores y
mitos que son parte de la cultura de cada institucion. (Salazar, et al., 2009, p. 69) Disefio
organizacional, esta referido a algo significativo en la ideologia y en la destreza de la

administracion. El redisefio y disefio de las compafiias es un trabajo central de los asesores
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y fue un sitio principal de dicha disciplina. Las bibliografias muestran que se desarrollaron
tres representaciones distintas: la dialdgica, la pragmatica y la racional. (Higuita, 2011, p.
74) Potencial humano, es conceptualizado como el elemento principal para la superioridad
competitiva, es decir, para toda clase de organizacion. Dicho componente frecuente es quien
permite que ocurra la competencia pues necesita medirse, exponerse y compararse; en las
instituciones consigue medirse en las prestaciones o en los articulos propuestos a

consumidores. (Montoya y Boyero, 2016, p.2)

Los expertos que laboran diariamente en la asistencia de salud viven continuamente
sometidos o expuestos al estrés laboral, por la carga mental y fisica de cada puesto laboral,
por los problemas interpersonales con lo que tienen que lidiar diariamente, por el tipo de
gestion interna que afecta la mejora personal y el involucramiento laboral, por la rotatividad
de los turnos, lo cual causa inconformidad en el personal, relacionandose directamente con
el compromiso organizacional, en el acatamiento y en el progreso de la institucion. Esta
realidad se viene observando en tres establecimientos que son parte de la Red de salud
“Tupac Amaru”; algunos trabajadores refieren que la carga laboral es extenuante, las
relaciones con los demas trabajadores no es buena e incluso manifiestan inconformidad con
el salario, situacion que ha venido afectando el clima de estos establecimientos, pese a ello,
no hay estudios que en definitiva evallen o evidencien esta realidad problematica, no
existiendo datos objetivos o estudios previos al respecto; por ende, se propone esta
investigacion cuya finalidad es conocer la realidad institucional, ofreciendo informacion
relevante que permita establecer estrategias en pro del personal y de los tres establecimientos
de Salud que son parte de la Red “Tdpac Amaru”, por lo mencionado con anterioridad es
que se ejecuta el estudio que tiene la finalidad de saber la correspondencia del clima

organizacional de tres establecimientos de salud y los riesgos psicosociales.

Cabe resaltar la relevancia de efectuar una investigacion de tal magnitud puesto que
a nivel institucional, los jefes de los establecimientos de salud donde se desarrollara el
estudio deben ofertar una atencién técnica y optima que manifieste una interrelacion
adecuada con el usuario y un ambiente confortable; sin embargo, al no observarse esto, el
bienestar del usuario, se ve alterado por conductas inadecuadas de insatisfaccion del
profesional, lo cual modifica la comunicacion, la armonia y el trabajo adecuado; para esto
se buscara, como estrategia, mejorar el ambiente laboral. Por ello, al conocer las opiniones

sobres las principales molestias de los profesionales de salud, se podra sugerir, como
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principal punto, la reduccion de la carga de trabajo, la adicion del incentivo salarial e incluso
capacitaciones que son uno de los pedidos m&s mencionados en este sector. Asimismo
constituira parte de la creacion cientifica nacional, la cual estard al alcance del grupo de
profesionales de salud interesados en conocer sobre la realidad acerca del clima de una
organizacion y los principales riesgos que afectan el desempefio en centros salud de un nivel
primario de atencién; ademas, se utilizaran instrumentos que permitiran evaluar el riesgo
psicosocial y el clima organizacional de los trabajadores de salud, estos instrumentos
recabaran informacion relevante propuesta como parte de los objetivos del estudio. En caso
se obtenga informacion Optima, el instrumento podra ser replicable para otros estudios e
inclusive se podra utilizar como herramienta en la medicion de estas variables de los expertos

de salud en todos los ambitos.

En esto se tuvo en cuenta la evaluacion de la relacion del clima organizacional y el
riesgo psicosocial por los profesionales de la salud de tres establecimientos de Salud de la
Red Tupac Amaru, 2019. Los objetivos especificos son el determinar la relacion de las
exigencias psicologicas y el clima organizacional percibido por los profesionales de tres
establecimientos de Salud de la Red Tdpac Amaru; el determinar la relacion del trabajo
activo y desarrollo de habilidades y el clima organizacional percibido por los profesionales
de tres establecimientos de Salud de la Red Tupac Amaru; el determinar la relacion del apoyo
social en la institucion de salud y la calidad de liderazgo y el clima organizacional percibido
por los profesionales de tres establecimientos de Salud de la Red Tdpac Amaru; el
determinar la relacion de las compensaciones y el clima organizacional desde la percepcion
de los profesionales de tres establecimientos de Salud de la Red Tupac Amaru; y el
determinar la relacion de la doble presencia y el clima organizacional percibido por los

profesionales de tres establecimientos de Salud de la Red Tupac Amaru.
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Il. Método
2.1. Tipoy disefio de investigacion
El método empleado fue hipotético deductivo.
Rodriguez A, Pérez J, Alipio O. (2017) en su publicacion describen que:

“Bajo este método, las hipdtesis realizan el trabajo zonas de partida para inferir
nuevas deducciones. Inicia de una suposicion inferida de leyes o insinuada por los
datos empiricos, y empleando las reglas de la deduccion, se arriba a predicciones que
se doblegan a una comprobacion empirica, y si hay concordancia con los hechos, se

demuestra la autenticidad o no del planteamiento inicial” (p.12)

El enfoque empleado fue cuantitativo.
Hernandez S. et al. (2014) indica que:

“El enfoque cuantitativo emplea la recoleccion de informacion para tantear hipotesis
basado en el analisis estadistico y la medicion numeérica, para probar teorias e instituir

pautas de conducta”. (p. 4)

El tipo de estudio fue basico.
Tam, Veray Oliveros (2008) mencionan que el estudio basico:

“Tiene como objetivo mejorar el conocimiento per se, mas que generar resultados o

tecnologias que beneficien a la sociedad en el futuro inmediato™. (p. 146)

El nivel de investigacion fue relacional.
Supo (2014) refiere que:

“Los estudios relacionales o también conocidos como correlacionales no se
denominan investigaciones de causa y efecto, Unicamente indican dependencia
probabilistica entre eventos, aqui logramos hallar las investigaciones de relacion sin

asociacion de dependencia; y las correlaciones espurias” (p.224)
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El disefio empleado fue no experimental, transversal y correlacional.
Hernandez et al. (2014)

“El disefio no experimental se refiere a los que se efectian sin modificar
deliberadamente las variables y en los que Gnicamente se muestran los fenémenos en
su entorno natural para evaluarlos”. (p. 152). “El disefio transversal, se realiza una
sola medicion de las variables, se recolecta datos en un solo momento, en un tiempo
unico. Correlacional, su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e

interrelacion en un momento dado” (p.93).
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2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable Riesgo Psicosocial.

Dimensiones

Indicadores

—
—+
[1°]

ms

Escala y Valores

Niveles y Rangos

Realiza trabajo con tranquilidad

Siempre (4)

1
D1: Exigencias Tomg decisiones difici_les. _ 2 Muchas veces (3) Bajo_ [0-8]
psié olégicas Considera que el trabajo produce desgaste emocional 3 Algunas veces (2) Medio [9-11]
No muestra emociones en el trabajo 4 Solo algunas veces 1) Alto [12-20]
Requiere de atencién constante 5 Nunca (0)
Influye en la cantidad de trabajo que se asigna 6 Siempre (4)
D2: Trabajo Activo  Posibilidad de conversar durante labores de trabajo 7 Muchas veces (3) Bajo [0-5]
y Desarrollo de Posibilidad de aprender cosas nuevas en el trabajo 8 Algunas veces (2) Medio [6-8]
Habilidades. Percepcion de que realiza tareas importantes 9 Solo algunas veces 1) Alto [9-20]
Consideracién de gue la institucion es importante 10 Nunca (0)
Conoce las tareas de su responsabilidad 11 Siempre (4)
3: Apoyo Social y  Inconformidad con la forma de realizar las tareas 12 Muchas veces (3) Bajo [0-3]
Calidad de Colaboracion de su superior 13 Algunas veces (2) Medio [4-6]
Liderazgo Colaboracién entre compafieros 14 Solo algunas veces 1) Alto [7-20]
Resolucion de conflictos por jefes inmediatos 15 Nunca (0)
) ) ) Siempre (4) )
D4 Preocupac!(?n por inseguridad de contrato laboral 16 Muchas veces (3) Bajo [0-2]
Compensaciones Preqcupacmn ppor _eI cambio de tareas 17 Algunas veces (2) Medio [3-5]
Recibe reconocimiento. 18 Solo algunas veces 1) Alto [6-12]
Nunca (0)
Siempre (4) )
D5: Doble Responsabilidad por realizar tareas del hogar 19 Muchas veces (3) Bajo [0-1]
Presencia Recuerdo de exigencias domésticas y familiares 20 Algunas veces (2) Medio [2-3]
Solo algunas veces 1) Alto [4-8]

Nunca (0)

Tomado de: Cuestionario SUSESO/ISTAS21 del Departamento de Prevencion de Riesgo laboral de Chile (2013).
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Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable Clima organizacional

Dimensiones Indicadores Items Escalay Valores Niveles y Rangos
D1: Cultura Nunca (1)
izacional - i No saludable [< 16
organizaciona Conflicto 'y cooperaci6n 24 26 A veces (2) [< 16]
Motivacion 6 13 @ Por mejorar [16-24]
. 1, 8, Frecuentemente
Identidad Saludable [>24]
Siempre (4)
D 2: Disefo Remuneracion 6, 27 Nunca (l)
izacional No saludable [< 18
organizaciona Toma de decisiones 3,14 A veces (2) [< 18]
o o Por mejorar [18-27]
Comunicacion organizacional 29, 30, 34 Frecuentemente (3)
Saludable [>27]
Estructura 10, 13 Siempre (4)
D 3: Potencial Recompensa 11, 16, 21 Nunca (1)
humano No saludable [< 22
Confort 18, 25 A veces (2) [ ]
y Por mejorar [22-33]
Innovacion 4,5, 12, 17 Frecuentemente (3)
_ Saludable [>33]
Liderazgo 7,19 Siempre (4)

Tomado de: Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional por el Ministerio de Salud, 2012.



2.3. Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion: 83 profesionales (asistenciales y administrativos) que laboran en tres
establecimientos de Salud de la Red TUpac Amaru durante el afio 2019.

Muestra: Compuesta de 66 profesionales (asistenciales y administrativos) que trabajan en
tres establecimientos de Salud de la Red Tupac Amaru durante el afio 2019, los cuales fueron

los Unicos que cumplen los criterios de seleccion.
Muestreo: No probabilistico por conveniencia.
Criterios de seleccion:

Criterios de inclusion

— Profesional nombrado o contratado.

Criterios de exclusion

— Profesional que esté en periodo vacaciones o con licencia.

— Profesional que no desee firmar el consentimiento informado.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas: encuesta.

Instrumentos: 2 escalas de medicion, ambos validados. El Cuestionario SUSESO/ISTAS21
version breve validado y confiabilizado por el Instituto de Seguridad Laboral de Chile (2013)
y el cuestionario de Clima Organizacional validado por el Comité Técnico del Clima
Organizacional del MINSA — Peru.

Cuestionario SUSESO/ISTAS21 en version breve: instrumento disefiado por el
Instituto de Seguridad Laboral de Chile, especificamente a cargo del Departamento
de Prevencion de Riesgo laboral (2013), fue creado para identificar y evaluar el
contexto laboral del ambiente psicosocial que simboliza algun riesgo para el bien del

personal, es decir evalla el riesgo psicosocial en el trabajo.

Este cuestionario es la version breve, tiene 20 preguntas, que evalta la exhibicion
ante 18 aspectos psicosociales procedentes de la organizacion del trabajo y dos

factores de presencia doble y ayuda a saber de qué manera se encuentran en su centro
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laboral. Las alternativas de contestacion se presentan en escala Likert modificado

(siempre, muchas veces, algunas veces, sélo alguna vez y nunca), de cinco opciones

de respuesta, con puntuaciones de 0 a 4.

Este instrumento fue disefiado en base a las interrogantes con alta trascendencia

estadistica (mayor proporcion de la varianza) de cada sub dimension, cabe resaltar

que, si se encuentran niveles muy altos de riesgo, es recomendable aplicar la version

original de 142 preguntas. Las categorias o rangos finales se calificaran por terciles:

(“bajo”, “medio” y “alto”), para la variable (riesgos psicosociales en el trabajo) y sus

dimensiones (exigencia psicoldgica, doble presencia, y trabajo activo,

compensaciones y apoyo social).

Tabla 3.

Ficha técnica del cuestionario para medir la variable Riesgo Psicosocial.

CARACTERISTICAS

DESCRIPCION

Autora:

Nombre del Instrumento

Significacion

Extension

Administracion

Ambito de Aplicacion

Duracion

Escala de medicién

Niveles y rangos

Instituto de Seguridad Laboral de Chile, por el Departamento de
Prevencion de Riesgo laboral (2013)

Cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo
SUSESO/ISTAS21

Cinco dimensiones (exigencia psicolégica, trabajo activo y
posibilidad de desarrollo, apoyo social, compensaciones, doble
presencia)

20 reactivos.

Directa, personalizada.

Profesionales  (asistenciales y administrativos) de tres
establecimientos de Salud de la Red Tupac Amaru, 2019.

10 minutos.

Tipo Likert modificado (Nunca, solo alguna vez, algunas veces,
muchas veces, siempre)

Bajo, Medio, Alto

Calificacion de las preguntas.

Las preguntas 1, 6, 7,8, 9, 10, 11, 13, 14, 15, 18 se calificaran de 0 a 4; sin embargo,
las preguntas 2, 3, 4, 5, 12, 16, 17, 19, 20 se calificaran de 4 a 0.
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Interpretacion de los resultados
La variable riesgos psicosociales:

e Sin riesgo: cuando las cinco dimensiones se encuentren en un nivel bajo de
riesgo, el contexto se pensara sin riesgo.

e Riesgo Medio: si alguna de las dimensiones arroja como resultados un riesgo
moderado la condicion del personal se pensard como riesgo medio.

e Riego Alto: si alguna de las dimensiones posee un riesgo alto la condicién de

los trabajadores se supondra como riesgo alto.

Las dimensiones obtendran las siguientes categorias:

Tabla 4

Puntajes y niveles de las dimensiones del riesgo psicosocial

Puntajes por niveles.
Dimensiones psicosociales

Bajo Medio Alto
Exigencia psicoldgica 0-8 9-11 12-20
Trabajo activo y posibilidad 0-5 6_8 9-20
de desarrollo
Apoyo social 0-3 4-6 7-20
Compensaciones 0-2 3-5 612
Doble presencia 0-1 2-3 4-8

Tomado de: Cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo SUSESO/ISTAS21 (2013)

Por tanto, dichos intervalos representan:

* Riesgo Alto: grado en que tiende a ser mayormente perjudicial para la salud, la

exposicion psicosocial.

* Riesgo Medio: grado en que es intermedio para la salud, la exposicion

psicosocial.
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* Riesgo Bajo: grado en que tiende a ser mayormente beneficioso para la salud, la

exposicion psicosocial.

Se considerard cada dimension en riesgo alto cuando el 50% de los trabajadores
sobrepase el riesgo alto, los que no alcancen este porcentaje, no se consideraran en

riesgo alto.
Cuestionario de clima organizacional:

Escala elaborada por un Comité Técnico del ministerio de salud del Perd, compuesto
por profesionales especializados respecto al contenido cuya finalidad es evaluar el

clima organizacional, asi como monitorear los planes de mejora.

Esta escala esta constituida por 34 enunciados, 28 de ellos evaltan once indicadores
pertenecientes al clima organizacional, seis enunciados constituyen la Escala "Lie"
también Ilamada escala de sinceridad, estas preguntas verifican la seguridad de las
contestaciones manifiestas, pues actuan como distractores al momento del llenado de
la encuesta; la escala “Lie” se calculé mediante los items: no me rio de bromas (2), las
cosas siempre me salen bien (9), siempre estoy sonriente (15), nunca cometo errores
(22), siempre que halle algo lo devolvi a su duefio (28), nunca he mentido (32) (Anexo
N° 1V); el cual cuenta con la codificacion siguiente: 1=Nunca, 2= A veces, 3=
Frecuentemente, 4=Siempre. Cabe resaltar que estas seis premisas se excluyen al

momento de sacar los puntajes del clima organizacional.
Tabla 5

Ficha técnica del cuestionario para medir la variable clima organizacional.

CARACTERISTICAS DESCRIPCION

- Ministerio de Salud (Ha sido adaptado del Cuestionario
procedente del Documento Técnico Metodologia para el
Autor: Estudio del Clima Organizacional v.02 desarrollado por el
Ministerio de Salud en el 2012, de acuerdo a las unidades
analizadas y la realidad de los establecimientos)

Nombre del Instrumento: - Cuestionario de clima organizacional
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- Tres  dimensiones  (Cultura  organizacional,  disefio

Significacion: organizacional y potencial humano)
Extension; - 34 reactivos.

Administracién - Directa, personalizada.

Ambito de Aplicacion: - Red de salud Tapac Amaru.
Duracion - 15 minutos.

- Tipo Likert modificado (Nunca, A veces, Frecuentemente,

Escala de medicién: .
Siempre)

Niveles y rangos: No saludable, Por mejorar, Saludable

Tomado de: Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional por el Ministerio de
Salud, 2012.

Para categorizar el clima organizacional y sus respectivas dimensiones, sera necesario
calificarlo por terciles (“No saludable”, “Por mejorar” y “Saludable”), considerando

lo siguiente:

Tabla 6

Ndmero de items por dimensiones de la variable clima organizacional

Dimension Denominacién Indicadores Premisas
1 cultura Conflict(.)ly Cooperacion 24, 26
Organizacional MOtI\./aCIOH 1,833
Identidad 20, 23, 31
2 Remuneracion 6, 27
Toma de decisiones 3, 14,

Disefio e,
Comunicacion

organizacional . 29, 30, 34
organizacional
Estructura 10, 13
3 Recompensa 11, 16, 21
Potencial Confort 18, 25
Humano Innovacion 4,5,12, 17
Liderazgo 7,19

Tomado de: Documento Técnico (2012): Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional v.02 por el
Ministerio de Salud.
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Tabla 7

Evaluacién del clima organizacional de forma global

Rango de No Por

Variable Puntuacion Saludable Mejorar Saludable
Clima organizacional
de forma global 28112 menosde 56 56 a 84 mas de 84

Tomado de: Informe de aplicacion de encuesta de Clima Organizacional. Oficina de Gestion de la Calidad,
Hospital Santa Rosa. 2016. Pag. 8.

Tabla 8

Evaluacion del clima organizacional por dimensiones

Evaluacion de la puntuacion

Variable/ dimension pﬁﬁ?ggcfgn o m;giar Saludable
Cultura organizacional 8a32 Menosde 16 16a24  Masde 24
Conflicto y cooperacion 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6
Motivacion 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9
Identidad 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9
Disefio organizacional 9a36 Menosde 18 18227  Masde 27
Remuneracion 2a8 Menos de 4a6 Mas de 6
Toma de decisiones 2a8 Menos de 4 4a6 Maés de 6
g%r:#ir;;cca}gir?; 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9
Estructura 2a8 Menos de 4 426 Més de 6
Potencial humano 11a44 Menosde22 22a33  Masde33
Recompensa 3al2 Menos de 6 6a9 Més de 9
Confort 2a8 Menos de 4 426 Mas de 6
Innovacion 4al6 Menos de 8a12 Mas de 12
Liderazgo 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6

Tomado de: Informe de aplicacion de encuesta de Clima Organizacional. Oficina de Gestion de la Calidad,
Hospital Santa Rosa. 2016. P&g. 8.
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2.5.

2.6.

Procedimiento

El proyecto fue evaluado por los responsables de investigacion de la Universidad Cesar
Vallejo. Se seleccioné a tres establecimientos de la Red Tupac Amaru en el periodo
2019, y asi realizar la presente investigacién, ante lo cual se presentd una solicitud
dirigido al encargado de la Red TUpac Amaru, y a los jefes de los establecimientos,

para acceder a la entrevistar a la poblacion en estudio.

Una vez aceptada la solicitud, se seleccioné a la poblacién a encuestar, teniendo en
cuenta los criterios de seleccion; ubicados los participantes, se les entregd un
consentimiento informado, donde se les explicara los riesgos y ventajas por ser parte
de la investigacion, el cual fue debidamente firmado y se procedio a entregar las

encuestas.

Una vez conseguida la informacion, se ingresaron en el programa Microsoft Excel,

previa codificacion y se vaciaron los datos al programa estadistico SPSS.v.25.

Meétodo de analisis de datos

« Estadistica descriptiva: variables cuantitativas (discretas) fueron estimadas mediante
medida de tendencia central (promedio), valores minimos-maximos y medidas de
dispersion (desviacion estandar). Variables cualitativas fueron presentadas mediante

frecuencias relativas y absolutas.

« Estadistica inferencial: Fueron determinadas las relaciones entre las variables y las
dimensiones. Esta relacion fue estimada bajo el nivel de confianza de 95% y se
considerd a una relacion que sea significativa cuando el valor de p fue menor a 0.05.
Asi mismo, para establecer grado de correlacion se aplicé una prueba no paramétrica

correspondiente a Tau b de Kendall, considerando la siguiente tabla de clasificacion:
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Tabla 9

Interpretacion de los coeficientes de correlacion:

Valor numérico

Interpretacion

-0.90
-0.75
-0.50
-0.25
-0.10
+0.00
+0.10
+0.25
+0.50
+0.75
+0.90
1.00

Correlacion negativa muy fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacion negativa media
Correlacion negativa débil
Correlacion negativa muy débil
No existe correlacion alguna entre ambas variables
Correlacion positiva muy debil
Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte
Correlacion perfecta

Tomado de: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 305)

Se uso esta prueba ya que es un estadistico no paramétrico que permite tantear el grado de

correlacion de dos variables independientes ordinales y en esta investigacion tanto la

variable riesgo psicosocial y clima laboral son variables ordinales independientes, por lo

cual procede aplicar este estadistico.

2.7. Aspectos éticos

En esta investigacion se protegio la identificacion de los colaboradores, por ello se aplicd

un consentimiento manteniendo la confidencialidad, libre cooperacién y anonimato de los

datos.
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I11.Resultados

Tabla 10

Caracteristicas demogréficas del personal en los tres establecimientos de la Red de Salud

Tapac Amaru, 2019.

Caracteristicas demograficas N %
Sexo Hor_nbre 23 34.8%
Mujer 43 65.2%
Menos de 26 afios 2 3.0%
Entre 26 y 35 afios 19 28.8%
Edad Entre 36 y 45 afios 26 39.4%
Entre 46 y 55 afios 11 16.7%
Mas de 55 afos 8 12.1%
Total 66 100.0%

Fuente: encuesta Ad hoc.

Al evaluar las caracteristicas demogréaficas de los profesionales se tiene que la mayoria son

mujeres (65.2%) y el 39.4% tuvieron edades comprendidas entre 36 a 45 afios y el 28.8% de

26 a 35 afios. (Ver tabla 8)

Tabla 11
Caracteristicas laborales del personal en los tres establecimientos de la Red de Salud Tupac
Amaru, 2019.
Caracteristicas laborales N %
¢Cual es el nombre del C.S. Milagro de la Fraternidad 24 36.4%
establecimiento donde P.S. Ermitafio Bajo 27 40.9%
labora Usted? P.S. Los Quechuas 15 22.7%
¢En qué estamento / nivel de Personal técnico 10 15.2%
responsabilidad pertenece Personal Administrativo 10 15.2%
usted? (técnico, Personal de Seguridad 0 0.0%
administrativo, etc.) Personal asistencial 46 69.7%
Servicio de medicina 8 12.1%
Servicio de obstetricia 8 12.1%
Servicio de enfermeria 15 22.7%
Servicio de psicologia 6 9.1%
En qué departamento o Serv!c!o de I_\Iutricién 2 3.0%
gervicio trabaja usted? Servicio topico 2 3.0%
' Servicio de admision 5 7.6%
Servicio de caja 2 3.0%
Laboratorio 2 3.0%
Farmacia 4 6.1%
Otros (Especificar) 12 18.2%
Total 66  100.0%

Fuente: encuesta Ad hoc.
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Respecto a las caracteristicas laborales se tiene que el 40.9% son de Puesto de Salud
Ermitafio Bajo y el 36.4% del “Centro de Salud Milagro de la Fraternidad”. La mayor parte
del personal son asistenciales (69.7%) y el 22.7% labora en el servicio de enfermeria. (Ver
tabla 9)

92,_4%

100,0%

90,0%

80,0%

70,0%

60,0%

50,0%

40,0%

30,0% 7,6%

20,0% 0,0%

0 awr D

0,0%
Bajo Medio Alto

Figura 1. Riesgo psicosocial del personal en los tres establecimientos de la Red de Salud Tdpac Amaru,
2019.

En el figura 1 se evidencia el riesgo psicosocial de los profesionales de tres establecimientos

de salud, donde el 92.4% presenta un riesgo “Alto” y el 7.6% un riesgo “Medio”.
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Tabla 12

Dimensiones del riesgo psicosocial del personal en los tres establecimientos de la Red de

Salud de Tupac Amaru, 2019.

Dimensiones del riesgo psicosocial N %

Bajo 12 18.2%

Exigencias psicoldgicas Medio 27 40.9%
Alto 27 40.9%

. . Bajo 22 33.3%
St oy DT s oo
Alto 11 16.7%

. . Bajo 4 6.1%
ﬁi%?r/;)zggmal y Calidad de Medio 13 19.7%
Alto 49 74.2%

Bajo 12 18.2%

Compensaciones Medio 35 53.0%
Alto 19 28.8%

Bajo 7 10.6%

Doble Presencia Medio 21 31.8%
Alto 38 57.6%
Total 66 100.0%

Fuente: encuesta Ad hoc.

En la tabla 12 se observan las dimensiones del riesgo psicosocial donde:

Para las exigencias psicologicas, el 40.9% tiene unnivel “medio” y el 40.9% un nivel “Alto”;

en la dimension trabajo activo y desarrollo de habilidades la mayor parte de los profesionales

tiene un riesgo “medio”; evaluando la dimension apoyo social en la institucion y la calidad

de liderazgo se observa un nivel “Alto”. La dimension “compensaciones” el 53% presenta

un nivel “medio” y el 28.8% un nivel “Alto”. Finalmente, evaluando la dimension “Doble

presencia” el 57.6% tiene un nivel “Alto” y el 31.8% un nivel “Medio”.
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Figura 2. Clima organizacional del personal en los tres establecimientos de la Red de Salud Tdpac Amaru,
2019.

En lafigura 2 se observa el clima organizacional de los profesionales de tres establecimientos
de salud observandose que el nivel se encontraba entre “Por Mejorar” (72.7%) a No
saludable (24.2%).
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Tabla 13

Dimensiones de la cultura organizacional del personal en los tres establecimientos de la
Red de Salud de Tupac Amaru, 2019.

Dimensiones de Clima organizacional N %
No saludable 53 80.3%
Cultura organizacional ~ Por Mejorar 13 19.7%
Saludable 0 0.0%
No saludable 1 1.5%
Disefio organizacional ~ Por Mejorar 53 80.3%
Saludable 12 18.2%
No saludable 10 15.2%
Potencial humano Por Mejorar 48 72.7%
Saludable 8 12.1%
Total 66 100.0%

Fuente: encuesta Ad hoc.

En la tabla 13 se observan las dimensiones del clima organizacional donde:

Para la cultura organizacional, el 80.3% alcanzd un nivel “no saludable”; en cuanto a la
dimension “Disefio Organizacional” la mayor parte de los profesionales alcanzé un nivel
“Por Mejorar” (80.3%). Respecto a la dimension “Potencial Humano™ el 72.7% presenta un

nivel “Por mejorar”.

Resultados inferenciales

Para establecer el analisis relacional, se estimd el coeficiente de correlacion de Tau b de
Kendall, prueba no paramétrica, para la contrastacion o pruebas de la hipotesis general y

especificas.
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Prueba de hipoétesis general:

Ha: Hay una relacion indirecta entre el riesgo psicosocial y el clima organizacional
percibido por profesionales de tres establecimientos de la Red de Salud Tupac Amaru,
2019.

Ho: No hay una relacion indirecta entre el riesgo psicosocial y el clima organizacional
percibido por profesionales de tres establecimientos de la Red de Salud Tupac Amaru,
2019.

Eleccién de nivel de significancia:
o= 0,05

Estadistico de prueba
Tau b de Kendal - Prueba no paramétrica

Regla de decision
Si p < a entonces se rechaza la hipdtesis nula.

Si p > a entonces No se rechaza la hipotesis nula
Tabla 14

Relacion entre el riesgo psicosocial y el clima organizacional en los profesionales de tres
establecimientos de la Red de Salud Tupac Amaru, 2019.

Tau b de Kendall Riesgo psicosocial C.I'ma.l
organizacional
Coeﬂmen?g de 1.000 -0.230
Riesgo Psicosocial _corre!acmn
Sig. (bilateral) 0.061
N 66 66
. Coeficiente de 0.230 1.000
Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) 0.061
N 66 66

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: encuesta Ad hoc.

No hay relacion significativa entre el riesgo psicosocial y el clima organizacional percibido
por profesionales de tres establecimientos de Salud de la Red Tupac Amaru, pues se alcanzé

una significancia de p=0.061 (p> 0.05), en consecuencia, no se rechaza la hipotesis nula.

30



Prueba de hipdtesis especifica 1:

Ha: Hay una relacion indirecta entre las exigencias psicologicas y el clima
organizacional percibido por los profesionales de salud.

Ho: No existe una relacion indirecta entre las exigencias psicologicas y el clima

organizacional percibido por los profesionales de salud.

Eleccion de nivel de significancia:

o= 0,05

Estadistico de prueba

Tau b de Kendal - Prueba no paramétrica

Regla de decision
Si p < aentonces se rechaza la hipétesis nula.

Si p>= o entonces no se rechaza la hipotesis nula

Tabla 15

Relacion entre las exigencias psicologicas y el clima organizacional percibido por los
profesionales de tres establecimientos de la Red de Salud Tupac Amaru, 2019.

Tau b de Kendall E?<|ge,n clas C_Ilmg
psicolégicas organizacional
. Coeficiente de 1.000 10.339
Exigencias correlacion
psicolégicas Sig. (bilateral) 0.004
N 66 66
Coeticiente de 10.339 1.000
Clima Organizacional corretacion
Sig. (bilateral) 0.004
N 66 66

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: encuesta Ad hoc.

Hay relacion significativa entre las exigencias psicoldgicas y el clima organizacional
percibido por los profesionales de salud, pues se alcanzé una significancia de p=0.004 (p<
0.05) en consecuencia se rechaza la hipétesis nula. Ademas, el coeficiente de correlacion de

Tao b de Kendall fue -0.339, lo que corresponderia a una relacion indirecta, débil.
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Prueba de hipotesis especifica 2:

Ha: Hay una relacion indirecta entre el trabajo activo y desarrollo de habilidades y el
clima organizacional percibido por los profesionales de salud.

Ho: No hay una relacién indirecta entre el trabajo activo y desarrollo de habilidades y
el clima organizacional percibido por los profesionales de salud.

Eleccion de nivel de significancia:

o= 0,05

Estadistico de prueba

Tau b de Kendal - Prueba no parameétrica

Regla de decision
Si p < o entonces se rechaza la hipotesis nula.

Si p> centonces no se rechaza la hipotesis nula

Tabla 16
Relacion entre trabajo activo y desarrollo de habilidades y clima organizacional percibido

por los profesionales de tres establecimientos de la Red de Salud Tupac Amaru, 2019.

Trabajo activo y

Tau b de Kendall desarrollo de C.I'ma.l |
habilidades organizaciona
. . Coeficiente de
;jréz:frj; I?)CEIIZO y correlacion 1.000 -0.121
habilidades Sig. (bilateral) 0.300
N 66 66
. Coeficiente de 0.121 1.000
Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) 0.300
N 66 66

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: encuesta Ad hoc.

No hay relacién significativa entre el trabajo activo y desarrollo de habilidades y el clima
organizacional percibido por los profesionales de salud, pues se alcanzé una significancia de

p=0.300 (p> 0.05), en consecuencia, no se rechaza la hipotesis nula.

32



Prueba de hipdtesis especifica 3:

Ha: Hay una relacion indirecta entre el apoyo social y la calidad de liderazgo y el clima

organizacional percibido por profesionales de salud.

Ho: No hay una relacion indirecta entre el apoyo social y la calidad de liderazgo y el

clima organizacional percibido por profesionales de salud.

Eleccion de nivel de significancia:

o= 0,05

Estadistico de prueba

Tau b de Kendal - Prueba no paramétrica

Regla de decision
Si p< o entonces se rechaza la hipotesis nula.

Si p = centonces no se rechaza la hipotesis nula

Tabla 17

Relacion entre el apoyo social y calidad de liderazgo y el clima organizacional percibido
por los profesionales de tres establecimientos de Salud de la Red Tapac Amaru, 2019.

Tau b de Kendall Apoyo sqmal y C_I|ma_1
calidad de liderazgo organizacional
. Coeficiente de 1.000 0.321
Apoyo social 'y correlacion
calidad de liderazgo Sig. (bilateral) 0.007
N 66 66
. Coeficiente de 0.321 1.000
Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) 0.007
N 66 66

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: encuesta Ad hoc.

Hay relacion significativa entre el apoyo social y la calidad de liderazgo y el clima
organizacional percibido por los profesionales de salud, pues se alcanzé una significancia de
p=0.007 (p< 0.05) en consecuencia se rechaza la hip6tesis nula. El coeficiente de correlacion

de Tao b de Kendall fue -0.321, lo que corresponderia a una relacién indirecta, débil.
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Prueba de hipotesis especifica 4:

Ha: Hay una relacion indirecta entre las compensaciones y el clima organizacional

percibido por los profesionales de salud.

Ho: No hay una relacion indirecta entre las compensaciones y el clima organizacional

percibido por los profesionales de salud.

Eleccion de nivel de significancia:
o= 0,05

Estadistico de prueba

Tau b de Kendal - Prueba no paramétrica

Regla de decision
Si p < a entonces se rechaza la hipotesis nula.

Si p > o entonces no se rechaza la hipétesis nula

Tabla 18

Relacion entre las compensaciones y el clima organizacional percibido por los profesionales
de tres establecimientos de Salud de la Red Tupac Amaru, 2019.

Tau b de Kendall Compensaciones C.I'ma.l
organizacional
Coeﬂmen?g de 1.000 -0.427
Compensaciones _corre!amon
Sig. (bilateral) 0.000
N 66 66
. Coeficiente de 0.427 1.000
Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 66 66

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: encuesta Ad hoc.

Hay relacién significativa entre las compensaciones y el clima organizacional percibido por
los profesionales de salud, pues se alcanzd una significancia de p=0.000 (p< 0.05) en
consecuencia se rechaza la hipotesis nula. El coeficiente de correlacion de Tao b de Kendall

fue -0.427, lo que corresponderia a una relacién indirecta, débil.
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Prueba de hipdtesis especifica 5:

Ha: Hay una relacion indirecta entre la doble presencia y el clima organizacional
percibido por los profesionales de salud.

Ho: No hay una relacion indirecta entre la doble presencia y el clima organizacional

percibido por los profesionales de salud.

Eleccion de nivel de significancia:

o= 0,05

Estadistico de prueba

Tau b de Kendal - Prueba no parameétrica

Regla de decision
Si p < o entonces se rechaza la hipotesis nula.
Si p> aentonces no se rechaza la hipotesis nula
Tabla 19

Relacion entre la doble presencia y el clima organizacional percibido por los profesionales
de tres establecimientos de Salud de la Red Tupac Amaru, 2019.

Tau b de Kendall Doble presencia  Clima organizacional
Coeficiente de 1.000 0.051
Doble presencia _corre!acmn
Sig. (bilateral) 0.666
N 66 66
Coeficiente de 0.051 1.000
Clima Organizacional _corre!acmn
Sig. (bilateral) 0.666
N 66 66

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: encuesta Ad hoc.

No hay relacion significativa entre la doble presencia y el clima organizacional percibido
por los profesionales de salud, pues se alcanzé una significancia de p=0.666 (p> 0.05); en

consecuencia, no se rechaza la hipétesis nula.
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1V. Discusion

El riesgo psicosocial involucra todos aquellos aspectos del trabajo que consiguen perturbar
la salud de los seres humanos. En la presente investigacion se halld respecto al riesgo
psicosocial del profesional de salud de tres ee.ss. de la Red Tupac Amaru un nivel Alto
(92.4%) porque algunas veces su trabajo le desencadena desgaste emocional, no sabe
expresar sus emociones, hace tareas que se pueden efectuar de otra forma o solo en ciertas
oportunidades recibe ayuda en el trabajo; segin dimensiones las exigencias psicoldgicas
(40.9%), el apoyo social y calidad de liderazgo (74.2%) y la doble presencia (57.6%)
alcanzaron un nivel de riesgo Alto, mientras que el trabajo activo y desarrollo de habilidades
(50%), asi como las compensaciones (53%) resultaron de nivel de riesgo Medio; similar al
trabajo de Barrios, donde se hallé que las dimensiones calidad de liderazgo y apoyo social
(60,6%) y exigencias psicoldgicas (55%) son los riesgos psicosociales en el trabajo a los que
se exponen los colaboradores, siendo las situaciones mas desfavorables para la salud, en
cambio, el capital social, las compensaciones y control del trabajo son favorables. Por su
parte, Taquiri en su investigacion observd que los enfermeros poseen una mediana y alta
apreciacion del riesgo psicosocial al cual se encuentran expuestos en el entorno de trabajo,
lo que involucra su salud. En el trabajo de Leyva et al. se demostré que segun los turnos se
incrementa el riesgo psicosocial en los enfermeros. Esto revela que posiblemente el
profesional de salud presenta un riesgo psicosocial elevado que compromete su salud porque
se encargan de la parte asistencial, que implica tener contacto y cuidado con los pacientes,
lo que les faculta a un estrés y sobresaturacion por la misma demanda en los
establecimientos, ademas que a veces no cuentan con el soporte de otros profesionales, ya

sea por falta de trabajo en equipo, discrepancias, etc.

El clima organizacional muestra las propiedades del ambiente de trabajo, asi como de sus
integrantes. En este trabajo el clima organizacional estuvo por mejorar (72.7%), debido a
que a veces el jefe inmediato intenta de adquirir informacion previo a tomar una decision,
los compafieros de trabajo tienen iniciativas para solucionar conflictos, en algunas ocasiones
se participa para la toma de decisiones, se evidencian incentivos laborales o los premios o
en ocasiones los reconocimientos son repartidos justamente, aungue gran proporcion
considera que nunca la remuneracion es adecuada; por dimensiones se hall6 que la cultura

organizacional fue no saludable (80.3%) y el disefio organizacional (80.3%) y potencial
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humano (72.7%) por mejorar. En cambio, Solis en su articulo hallé respecto al clima
organizacional de os trabajadores de una corporacion de Boticas estuvo por optimizar,
igualmente que cada una de las dimensiones cultura organizacional, potencial humano, y
disefio organizacional, que indicaron un nivel por mejorar. Por otro lado, en el trabajo de
Barrios se demostré que la percepcién del clima organizacional en el personal administrativo
se sitla como no satisfactorio. De acuerdo a lo relatado, hay indicadores que deben trabajarse
para poder lograr un mejor entorno laboral, tal es el caso que quizé el hecho de no tener
alternativas de mejora en la institucion o no recibir un sueldo correspondiente a su
desemperio, las malas relaciones con los compafieros, etc., ocasione que el clima laboral se

vea afectado.

Al relacionar el riesgo psicosocial y el clima organizacional en profesionales de la salud, se
observo que dichas variables no se relacionan (p>0.05), ya que las frecuencias fueron
proporcionales, notdndose que un riesgo psicosocial alto para los diferentes climas

organizacionales.

En cuanto a la dimension exigencias psicologicas, dicha esfera se relaciona de manera
indirecta con el clima organizacional (p=0.004) en los profesionales de la salud, lo cual se
asemeja con lo obtenido por Zapata, pues en su estudio se evidencio una asociacion baja y
directa (r=0,264) entre el ambiente psicoldgico y el clima laboral del profesional quimico
farmacéutico, es decir que a mayor ambiente psicolégico hay un gran clima laboral para el
profesional. Probablemente estos hallazgos se deban a que las demandas psicolégicas como
la toma de decisiones dificiles, cansancio emocional, prestar atencién reiteradamente, etc.,

les genera estrés, por ello su clima de trabajo es inadecuado.

Acerca de la dimensidn trabajo activo y desarrollo de habilidades, se hallé que dicho aspecto
no se relaciond con el clima organizacional en los profesionales de la salud, tal vez porque
al margen del clima que pueda haber en la institucion, los profesionales tienen que

desempefiar un buen trabajo y adecuarse a las exigencias laborales.

Respecto al apoyo social y la calidad de liderazgo, dicha dimensidn se relacion6 de manera
indirecta y significativa con el clima organizacional (p=0.007) en los profesionales de la
salud, posiblemente porgue la falta de apoyo de labores en los establecimientos de salud
faculte a que no haya buenas relaciones en el trabajo, experimentandose un clima

inadecuado.
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Sobre las compensaciones, dicha dimension se relaciond de manera indirecta y significativa
con el clima organizacional (p=0.000), quiza por el hecho de no recibir el reconocimiento
que necesitan tras las labores realizadas, asi como por los afios dedicados a la institucion,
afecte en el clima laboral.

En cuanto a la doble presencia, dicha dimension no se relaciond con el clima organizacional
en los profesionales de la salud, tal vez porque las actividades del hogar no afectan el trabajo

a desempefiar ni las relaciones dentro de la institucion.
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V. Conclusiones

PRIMERA: No hay relacion (p=0.061) entre el riesgo psicosocial y el Clima organizacional
percibido por los profesionales de tres establecimientos de Salud de la Red Tupac Amaru,
2019.

SEGUNDA: Hay relacién indirecta (p=0.004) entre las exigencias psicoldgicas y el clima
organizacional percibido por los profesionales de salud, puesto que se consiguié un
coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall de —0.339; esto es, que a mayor exigencia
psicolégica hay menor clima organizacional de parte de los profesionales de salud.

TERCERA: No hay relacion (p=0.300) del trabajo activo y el desarrollo de habilidades y el

Clima organizacional observado por los profesionales de salud.

CUARTA: Hay relacion indirecta (p=0.007) entre la calidad de liderazgo y el apoyo social
y el clima organizacional observado por los profesionales de salud, debido a que se alcanzo
un coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall de —0.321; es decir, que a mayor apoyo
social en la institucion y calidad de liderazgo existe menor clima organizacional por parte

de los profesionales de salud.

QUINTA: Hay relaciéon indirecta (p=0.000) entre las compensaciones y el clima
organizacional observado por los profesionales de salud, ya que se alcanzé un coeficiente de
correlacion de Tau b de Kendall de —0.427.

SEXTA: No hay relacién (p=0.666) entre la doble presencia y el clima organizacional

observado por los profesionales de salud.
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V1. Recomendaciones

PRIMERA: Se sugiere impulsar la ejecucién de sesiones educativas sobre riesgo psicosocial
destinado a los profesionales para lograr que se establezcan medidas preventivas contra
dicho problema, que podria comprometer su salud.

SEGUNDA: Se recomienda realizar evaluaciones psicoldgicas periodicas a los profesionales
de salud con la finalidad de diagnosticar posibles problemas de depresion, estrés y/ o otros
problemas mentales, y de esta manera poder dar alternativas de solucion que puedan
menguar estos detalles.

TERCERA: Se propone que mensualmente el personal se congregue para plantear
alternativas de mejora que puedan estar sustentados en los planes anuales, todo ello con el

propdsito de fomentar el trabajo en conjunto.

CUARTA: Se sugiere la ejecucion de reuniones trimestrales o semestrales con los
profesionales de la salud donde se puedan establecer lazos y mejoren las relaciones entre

ellos, de tal manera que disminuya su estrés y haya un mejor clima organizacional.

QUINTA: Se recomienda a los encargados de los establecimientos generar un adecuado
clima laboral mediante un mayor reconocimiento al personal que labora, de tal manera que

les incentive a poder continuar con su trabajo.

SEXTA: Se propone promover salidas a lugares de esparcimiento, adhiriendo al profesional

de salud a rutinas y actividades que compriman ciertos sintomas de estrés.
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Anexos



Anexo 1: Matriz de Consistencia

Problema Obijetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia

. . - Hipotesis principal: e D1: exigencias Método: hipotético
Problema principal: Obijetivo principal: . AT i alAdi ;
¢cudl es la relacion entre el riesgo  Analizar la relacion entre el riesgo I—:a. existe una_relauo_nllndlre(l:taelntre . Eszl?(zloglc_:as " deductivo.
psicosocial y el clima organizacional psicosocial y el clima organizacional €l Tesgo psicosocial |y €l clima d ' ra”ajo % |vody Enfoque: cuantitativo
percibido por los profesionales de percibido por los profesionales de °rdanizacional - percibido por - los _ he;?{_rg do € ' '
salud de tres establecimientos de lared  salud de tres establecimientos de la red profesm_nal_es de salud ~de tres V_—arlable L a.” aces ; Tipo: basico
de salud de Tupac amaru, 2019? de salud de Tpac amaru, 2019. establecimientos de la red de salud de resgo * D3: apoyo social y ' '

Tulpac amaru. psicosocial calidad de liderazgo Nivel- relacional
Problemas secundarios: Objetivo secundario: E)l‘ijs?;ej:lsaerztl):gilgr]c?ﬁ directa entre las Disefio: no experimental,
¢cudl es la relacion entre las Determinar la relacion entre las . - L - transversal y correlacional.
exigencias psicolégicas y el clima exigencias psicoldgicas y el clima Exigencias p5|colog|(_:a§ y ¢l clima o D4 .
organizacional percibido por los organizacional percibido por los organl_zacwnal percibido por los compensaciones Poblacion: 83
profesionales de tres establecimientos  profesionales de tres establecimientos profesionales de tres estatfleumlentos » D5: doble presencia  profesionales (asistenciales
de la red de salud de Tapac amaru, de la red de salud de TUpac amaru, de la red de salud de Tapac amaru, y administrativos) que
2019? 2019 2019. o DL cultura  |aboran en tres
¢cuél es la relacion entre el trabajo Determinar la relacion entre el trabajo EX|st_e una r_elacmn indirecta entre el organizacional establecimientos de Salud
activo y desarrollo de habilidades y el  activo y desarrollo de habilidades y el trab_aj_o activo y desarrpllo_ de de la Red Tdpac Amaru
clima organizacional percibido por los  clima organizacional percibido por los hab|!|(:jades y €l clima c_)rganlzacmnal durante el afio 2019.
profesionales de tres establecimientos  profesionales de tres establecimientos perctl)?ld_o por Iosg)rolfesmc)jngles ?e;rgs D 2: disefio Muestra: Compuesta de 66
ggllga?red de salud de Tapac amaru, g(e)llgl red de salud de Tlpac amaru, ?l'sut?)aceg:rr::fumg;lg ared de salud de organizacional prrpfe_sionales. t
? . ' PRI écnicas: encuesta.

¢Cudl es la relacion entre el apoyo Determinar la relacion entre el apoyo Existe una relacmp |nd|rec_ta entre el Instrumentos: 2 escalas de
social y calidad de liderazgo y el clima  social y calidad de liderazgo y el clima apoyo social Y call_dad de Ilo_ler_azgo y medicion.
organizacional percibido por los organizacional percibido por los el clima organ_lzauonal percibido por Método de analisis de
profesionales de tres establecimientos  profesionales de tres establecimientos los profesionales de tres Variable 2 datos:
de la red de salud de Tlpac amaru, de la red de salud de Tupac amaru, establecimientos de la red de salud de clima Estadistica descriptiva:

2019?

¢cudl es la relacion entre las
compensaciones 'y el clima
organizacional percibido por los
profesionales de tres establecimientos
de la red de salud de Tdpac amaru,
2019?

¢cudl es la relacion entre la doble
presencia y el clima organizacional
percibido por los profesionales de tres
establecimientos de la red de salud de
Tupac amaru, 2019?

2019.

Determinar la relacién entre las
compensaciones 'y el clima
organizacional percibido por los
profesionales de tres establecimientos
de la red de salud de TlUpac amaru,
20109.

Determinar la relacion entre la doble
presencia y el clima organizacional
percibido por los profesionales de tres
establecimientos de la red de salud de
Tuapac amaru, 2019.

Tuapac amaru, 2019.

Existe una relacion indirecta entre las
compensaciones 'y el clima
organizacional percibido por los
profesionales de tres establecimientos
de la red de salud de Tupac amaru,
2019.

Existe una relacion indirecta entre la
doble presencia 'y el clima
organizacional percibido por los
profesionales de tres establecimientos
de la red de salud de Tupac amaru,
2019.

organizacional

D 3: potencial humano

frecuencias
absolutas.

relativas y

Estadistica inferencial:
Prueba no paramétrica de
Tau b de Kendall
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario SUSESO/ISTAS21 version breve

Este Cuestionario incluye 25 preguntas. Para responder elija una sola_respuesta para cada pregunta
y marque con una X. Debe responder todas las preguntas. Recuerde que no existen respuestas
buenas o malas. Lo que interesa es su opinion sobre los contenidos y exigencias de su trabajo.

I.-Seccion general de datos demogréficos, de salud y laborales

A. Datos demograficos

1. Sexo
a) Hombre.
b) Mujer.

2. ¢{Qué edad tiene?
a) Menos de 26 afios
b) Entre 26 y 35 afios
C) Entre 36 y 45 afios
d) Entre 46 y 55 afios

e) |:| Maés de 55 afios

B. Caracterizacion de su trabajo actual.

B.3 ¢ Cual es el nombre del establecimiento donde labora Usted?

Nombre:

B.4. (En qué estamento /nivel de responsabilidad pertenece usted? (técnico, administrativo, etc.)

f) Personal técnico

g) Personal Administrativo
h) Personal de Seguridad
i) Personal asistencial

OO

Especificar:

B.5. ¢En qué departamento o servicio trabaja usted?

a) Servicio de medicina
b) Servicio de obstetricia
c) Servicio de enfermeria
d) Servicio de psicologia
e) Servicio de nutricién
f) Servicio de tépico

g) Servicio de admision
h) Servicio caja

i) Laboratorio

J) Farmacia

k) Otros especificar:

AENNRNRNEN

50



Sélo
. Muchas | Algunas
0
N Pregunta Siempre Veces Veces alguna | Nunca
vez
Las siguientes preguntas corresponden a la Dimension Exigencias Psicolégicas
1 | ¢Puede hacer su trabajo con tranquilidad y tenerlo al dia?
2 | Ensutrabajo, ¢tiene usted que tomar decisiones dificiles?
3 En general, ¢considera usted que su trabajo le produce
desgaste emocional?
4 ¢En su trabajo tiene usted que guardar sus emociones y no
expresarlas?
5 | ¢Su trabajo requiere atencién constante?
SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 1a5=............... puntos

Las siguientes preguntas corresponden a la Dimension Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades

¢ Tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que se le

6 asigna?

¢Puede dejar su trabajo un momento para conversar con un

7 o
compafiero/a?

8 | ¢Su trabajo permite que aprenda cosas nuevas?

9 | Las tareas que hace, ¢le parecen importantes?

¢Siente que su institucion tiene una gran importancia para

10 usted?

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 6a10=............... puntos

las siguientes preguntas corresponden a la Dimensién Apoyo Social y Calidad de Liderazgo

11 | ;Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad?

¢ Tiene que hacer tareas que usted cree que deberian hacerse

12 de otra manera?

13 | ¢Recibe ayuda y apoyo de su inmediato o inmediata superior?

14 | Entre comparfieros y compafieras, ¢se ayudan en el trabajo?

15 | Sus jefes inmediatos, ¢resuelven bien los conflictos?

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 11a15=............... puntos

Las siguientes preguntas corresponden a la Dimension Compensaciones

16 ¢ Esta preocupado por si le despiden o no le renuevan el

contrato?
17 ¢Esta preocupado por si le cambian tareas contra su
voluntad?
18 | Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco
SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 16a18=............... puntos

Las siguientes preguntas corresponden a la Dimensidn de Doble Presencia

Si esta ausente un dia de casa, las tareas domésticas, ¢se

19 guedan sin hacer?

Cuéndo esta en el trabajo, ¢piensa en las exigencias

20 domésticas y familiares?

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 19a20=............... puntos

Fuente: Cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo SUSESO/ISTAS21. Superintendencia de

seguridad social. Chile.
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Cuestionario de clima organizacional

A FRECUENTE
0

N CLIMA ORGANIZACIONAL NUNCA VECES M SIEMPRE

1 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que
mejor gue sé hacer.

2 | Merio de bromas.

3 Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar
una decision.

4 | Lainnovacion es caracteristica de nuestra organizacion.

5 Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion
de problemas.

6 Mi remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo que
realizo.

7 | Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.

8 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable.

9 | Las cosas me salen perfectas.

10 Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar
en mi organizacion.

11 | Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

12 Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas
sean consideradas.

13 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.

14 | En mi organizacién participo en la toma de decisiones

15 | Estoy sonriente.

16 Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma
justa.

17 | Mi institucién es flexible y se adapta bien a los cambios.

18 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada.

19 Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de mi organizacion.

20 Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi
organizacion de salud.

21 Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor
mi trabajo.

22 | Cometo errores.

23 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud.

24 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito.

o5 | EN términos generales me siento satisfecho con mi ambiente
de trabajo

26 Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los
necesito.

27 | Mi salario y beneficios son razonables.

28 | Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su duefio
Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los

29 | trabajadores para recabar Apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo

30 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o
mal mi trabajo

31 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.

32 | He mentido

33 | Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

34 | Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes.

Fuente: Cuestionario para el estudio del Clima organizacional por el Ministerio de Salud, 2012.
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Anexo 3: Consentimiento Informado

La presente investigacion es desarrollada por la maestrando Delma Bravo Hoyos de la Escuela de Posgrado
para la obtencion del grado de Maestro en Gestion de Servicios de Salud. El objetivo de este estudio es analizar
la relacién entre el clima organizacional y el riesgo psicosocial por los profesionales de la salud de tres
establecimientos de Salud de la Red Tipac Amaru, 2019. La participacion en este estudio es estrictamente
voluntaria. La informacion que se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro propdsito fuera de
los de esta investigacion, de conformidad a lo establecido en la Ley N° 29733 (“Ley de Proteccion de Datos
Personales”), y su Reglamento, Decreto Supremo N° 003-2013-JUS, emitido el afio 2011. Estos datos seran
almacenados en la Base de Datos del investigador. Asimismo, usted puede modificar, actualizar o eliminar,
segln crea conveniente, sus datos en el momento que desee. Se garantiza la confidencialidad de los datos

obtenidos.

Si tiene alguna duda sobre este estudio, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su participacion
en él. Igualmente, puede retirarse del estudio en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma.
Si alguna de las preguntas durante la entrevista le parece incomodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber

al investigador o de no responderlas.

Usted no tendra ningln gasto y también no recibira retribucidn en dinero por haber participado del estudio. Los

datos finales le seran comunicados al finalizar el estudio.
Desde ya le agradezco su participacion.

Mediante el presente dOCUMENIO YO, ......cooviviviniiniiiiiieiieeeieeeea Identificado(a) con DNI
..................... , acepto participar voluntariamente en este estudio, conducido por (colocar nombre del
investigador), del cual he sido informado(a) el objetivo y los procedimientos. Ademas, acepto que mis Datos
Personales sean tratados para el estudio, es decir, el investigador podra realizar las acciones necesarias con

estos (datos) para lograr los objetivos de la investigacion.

Entiendo que una copia de este documento me serd entregada, y que puedo pedir informacion sobre los

resultados de este estudio cuando éste haya concluido.

Firmo en sefial de conformidad:

Fecha: ..............cooooiii i,
Investigador: Delma Bravo Hoyos
Teléfono celular: 997444693

Correo electrénico: delma-100@hotmail.com
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Anexo 4: Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

| ESCUELA DE POSGRADO

" ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Dr. Vertiz Osores Jacinto Joaquin, docente de la Escuela de Postgrado de la
UCV y revisor dei trabajo académico titulado Riesgo psicosocial y clima
organizacional percibido por los profesionales de salud en tres
establecimientos de la Red de salud Tupac Amaru- 2019; de la estudiante Bravo
Hoyos,Delma ; y habiendo sido capacitado e instruido en el uso de la herramienta
Turnitin, he constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constato 22% verificable
en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de coincidencia minimo
que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con
todas las normas del uso de citas y referencias establecidas por la universidad

César Valigjo.

Lima, 03 de Octubre de 2019
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4 feedback studic

Anexo 5: Resultados Software Turnitin

Riezgo psicosocial y clima orgamizacional parcibido por los profesionalas ce salud en tres establecsmiontes de |3 Ked de salud 10pac Amaru-2019.

<

l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE GESTION PUBLICA

Ricsge psteosoal v elima orgamizucional pereibido por lus prolesionales ée salud en ues
sstahlecimiertos de Lt Red de salud Tapac Amaru-2019.
2]
TESIS PARA OBTENER FT GRADO ACADEMICO DF:

Muestra en Gestion de los Servicios de la Salud

AUTORA
Br. Delma Brave Hevos (ORCIND: 0000002299561 39)

ASESOR:
Dr. Joaquin Vértiz Osores (ORCHD: GD0-DM02-TE6-176X)

a =
LINEA DE INVESTIGACION:

Cal:dad de los prestaciones asistenciales ¥ 2estion del viesgo on salud

< LIMA  PERU

2019

0o N o0 b

O

10

11

de 634 « >

0,
22 %

<1

<1

<1

<1

<1
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Anexo 6: Formulario de autorizacién para la publicacion electrénica

mﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para e! Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuiia Peraita”

FORMULARIO DE AUTQRlZACIéN PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apeilidos y Nombres: {solo los datos del que autoriza)

............... Bepve  Hoyos | TDELMA.

................................................................

Teléfono Fio : ...92351086 wovil . A9FHYY693
 E-mail : de\ma—mo@hon,“C@m .......... S

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
~ Modalidad:
D Tesis de Pregrado
Factlad @ o T e s e O v s
Escuela I e A e AR
Carrera i esecs s S oo s S e A R
L 1 T T S ey

Domiciio  :  JR.* Guyans, BT 228 - COMAS.

[E Tesis de Posgradc

Maestri =, D Doctorado
T MBS

- e -~ e
Mencidn: Geshian De Los Serviaos de la SALuD,

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apeliidos y Nombres:

................. BrAve  Hoyos , DELMA.

Afo de publicacion ;. ....... QCﬂ C} 35 susinn

4, AUTORIZ’AC!C')N DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento, autorizo a la Biblioteca UCV-Lima Norte,
a publicar en texto complete mi tesis.




Anexo 7: Autorizacion de la versidn final del trabajo de investigacion

"UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACI(SN DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAIO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
TDeEWLMA Peavd  Hoyos .

INFORME TITULADO:
Q’ ° [&) LY o o
RICSE0  PHOS0GAL Y CUMA OREANIZACONAL  PERCIBIDO
i A

DoR Lo ?ﬁorefiow&és T onlUD  EN TRES E£TABLACIMIENTO
DE D PED De SALUD 'T'\JPAC ANMARU —2019.

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

MAGSTRA BN GESTION DE L0S SERVICIOS DE (A SALUD .

SUSTENTADO EN FEcHa: 46 DE AGOSTO De 2019 .
NOTA O MENCION: R?QO‘BADA ?OQ HA\!Q&B
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