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Resumen

El presente estudio pretende plasmar sobre los factores que condicionan el clima
organizacional y su relacioén con los factores de riesgo psicosocial que perciben los
trabajadores del policlinico del distrito de San Miguel. Por tal motivo, se ha
planteado como objetivo general determinar la relacidbn que existen entre clima
organizacional y los factores de riesgo psicosocial en el personal asistencial de un

policlinico del distrito de San Miguel, 2022.

El estudio se presentd bajo el enfoque cuantitativo y mediante el disefio no
experimental, se identific6 y describié las caracteristicas de las variables y
dimensiones en estudio, participaron 68 colaboradores a la encuesta y el
instrumento fue dos cuestionarios; el primero de 27 items para la variable clima
organizacional y el segundo de 21 items para riesgos de factores psicosociales.
Los resultados segun la rho de Spearman mostraron una correlacion inversa con

un valor negativo - 0.715 ** y un p valor de 0.00

Se concluye que los factores del clima organizacional afectan directamente al

trabajador de manera significativa, moderada.

Palabras clave: clima, organizacional, factores, psicosociales
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Abstract

The present study aims to reflect on the factors that condition the organizational
climate and its relationship with the psychosocial risk factors perceived by the
workers of the San Miguel district polyclinic. For this reason, it has been proposed
as a general objective to determine the relationship between organizational climate
and psychosocial risk factors in the care staff of a polyclinic in the district of San
Miguel, 2022.

The study was presented under the quantitative approach and through the non-
experimental design, the characteristics of the variables and dimensions under
study were identified and described, 68 collaborators participated in the survey and
the instrument was two questionnaires; the first of 27 items for the organizational
climate variable and the second of 21 items for risks of psychosocial factors. The
results according to Spearman's rho showed an inverse correlation with a negative

value - 0.715 ** and a p value of 0.00

It is concluded that the factors of the organizational climate directly affect the worker

in a significant, moderate way.

Keywords: climate, organizational, factors, psychosocial
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I. INTRODUCCION

En elafio 2020 la Organizacién Mundial de la Salud reporté que a nivel global se
incrementaron los indicadores de estrés y los riegos psicosociales la cual se
relaciona al brote de la pandemia por el COVID-19 la misma que generd una
emergencia en la salud publica y presentd en el ambiente laboral grandes
alteraciones en los factores emocionales, indica a su vez la preocupaciéon de los
trabajadores ante las exigencias en el ambiente laboral y la ansiedad que les
genera ante la posibilidad de contagio; a su vez alerta que la salud mental individual
esta determinada por diferentes factores sociales, psicolédgicos y bioldgicos, donde
las amenazas socioecondmicas constantes son un riesgo muy conocido para la

salud mental de las personas y las comunidades (OMS, 2020).

Asimismo, la Organizacién Panamericana de la Salud indica que los padecimientos
mentales constituyen una epidemia sigilosa que ha afligido al continente americano
mucho antes de la pandemia, con depresion y ansiedad como los principales
motivos de discapacidad (OPS, 2020).

En ese sentido, estudios a nivel internacional indican que los factores de riesgo
psicosocial estan relacionados con el tiempo de trabajo, un ejemplo de ello es
Corea del sur donde se evidencian jornadas laborales prolongadas y afectan la
salud de los trabajadores (Butt et al., 2012). La Organizacién de Cooperacion y
Desarrollo Econémico (OCDE) sefal6 que los problemas de las organizaciones es
causado por el incremento del estrés y las excesivas horas laborales que surgen
por la falta de personal, en la ciudad de Karoshi durante el periodo del 2016 se
conoci6 1456 casos de muerte por exceso de trabajo (OCDE, 2017) estos sucesos
se incrementan anualmente y ocasiona dafios en la salud y en desempeiio de los

trabajadores.

En un estudio local (Nieves y Obreque, 2015) encontraron resultados similares
sobre los problemas que ocurren en las empresas entre ellas la falta de
comunicacién que representa un 50%, desmotivacion y la falta de compensacion

gue alteran directamente el clima laboral.



En cuanto al ambito presente, se observo situaciones de tension, fatiga, cansancio
y estrés en el personal de salud originado por la pandemia vivida y componentes
internos de los centros laborales que ocasionan peligro psicosocial para el
trabajador, estos problemas se ven dentro del entorno publico y privado (OMS,
2016).

Se conceptualiza que el clima organizacional es un conjunto de lineamientos
percibido por los trabajadores y que influye el comportamiento de los trabajadores;
por lo que afecta en la interrelacion entre los comparieros y el desempefio de las
funciones institucionales (Flores y Sandoval, 2018). Por otro lado, Chaparro (2006)
indicd que las empresas deben de motivar a sus trabajadores, implementar lineas
de carrera donde permita que el trabajador asuma responsabilidades segun su
fortalezas y habilidades, mantener las interrelaciones de grupo e implementar

equipos de apoyo en la organizacion.

Lo que refiere a los factores psicosociales, se ha encontrado estudios similares
como Garavito y Velesville (2015), donde ambos encontraron que los trabajadores
tienen un nivel de estrés de 53% alto y esto afecta en su desempefio. Estudio similar
fue de Pacheco (2016), donde el agotamiento emocional es alto en 67% y afecta
directamente al clima organizacional, estos indicadores sefialan que cuando el
trabajador no se identifica con la institucion, originan muchos problemas y afecta

en el desempefio laboral.

En estudio local, Flores y Fernandez (2017), manifestd que el clima percibido por
el personal sanitario es 76,3%, regular y debe ampliar estrategias de mejora. Se ha
evidenciado que los componentes psicosociales son perjudiciales para la salud del
personal y contribuyen a la acumulacion del estrés, que se plantea de manera
cronica, como la patologia cardiovascular, inmunitaria, respiratoria, gastrointestinal,
cada una de ellas permanecen en relacion claramente con las condiciones de

trabajo, son el resultado de una organizacion gremial ineficiente.

En el policlinico del distrito de San Miguel, se necesita indagar las razones, efectos
y secuelas que producen los riegos psicosociales y como influye en el clima

organizacional. Bajo esta premisa planteamos como problema general del estudio



¢, Cual es la relacion entre clima organizacional y factores de riesgo psicosocial en
el personal asistencial de un policlinico distrito de San Miguel, 20227 y como
problemas especificos: ¢ Cual es la relacion entre clima organizacional y el factor
psicosocial intralaboral en el personal asistencial? Y ¢ Cuél es la relacion entre clima

organizacional y el factor psicosocial extralaboral en personal asistencial?.
Las razones que sustentan o se justifican este estudio son:

Desde el punto tedrico identifica y evalla las caracteristicas e importancia del clima
organizacional en relacion a los factores de riesgo psicosocial en la entidad del
sector salud, que han generado gran interés en los ultimos tiempos a nivel mundial,
asimismo, de gran importancia dentro del ambito laboral, debido a los niveles
potenciales que pueden generar una calidad de vida. Por tal motivo, su objetivo es
proteger el bienestar integral de los colaboradores a través de la aplicacion de la
motivacion y la comunicacién de manera grupal, con el fin de disminuir los
estresores laborales el cual producen deterioro psicoldgico, fisico y

comportamental.

Por otro lado, desde el punto de vista metodoldgico, para desarrollar los objetivos
de la investigacion, se utiliz6 como herramienta principal la encuesta el cual se
desarroll6 de manera anénima, se sigui6 la secuencia de la investigacion cientifica.
Desde de punto de vista social, es acceder al policlinico y evaluar el
comportamiento de los trabajadores y el ritmo de trabajo que realizan, asi como los
estresores laborales que estan sometidos el trabajador, por la carga mental y fisica
de cada puesto laboral. Los problemas interpersonales que tienen que lidiar
diariamente los colaboradores se ve relacionado con el compromiso organizacional,
el cual permite realizar los ajustes necesarios en el bienestar integral del personal

asistencial.

Detallo a continuacion los objetivos de la investigacion como objetivo general es
determinar la relacion entre el clima organizacional y los factores de riesgo
psicosocial en el personal asistencial de un policlinico distrito de San Miguel, 2022,
asimismo los objetivos especificos planteados es determinar la relacién entre el
clima organizacional y los factores psicosociales intralaboral en el personal

asistencial de un policlinico, asi como determinar la relacion entre clima



organizacional y el factor psicosocial extra laboral en el personal asistencial de un

policlinico distrito de San Miguel, 2022.

Para la investigacion se ha tomado en cuenta la siguiente hipétesis general: Existe
una relacidon en el clima organizacional y factores de riesgo psicosocial de un
policlinico distrito de San Miguel, 2022 y las especificas: Existe una relacion entre
clima organizacional y el factor psicosocial intra laboral y extra laboral en el personal
asistencial de un policlinico distrito de San Miguel, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Para el desarrollo del marco tedrico, se realizé la busqueda de antecedentes
internacionales sobre el clima organizacional y los factores de riesgo psicosocial
que afecta a los trabajadores.

Restrepo, Dominguez y Garcia (2022). Determinaron la relacion entre el clima y
compromiso con el trabajo de los residentes, estudio transversal correlacional,
participaron 188 residentes. El clima de aprendizaje se considerd adecuado y se
encontré una relacion positiva con la autodeterminacion y el apego de los
residentes a sus actividades; estas correlaciones fueron estadisticamente
significativas. Concluyendo capacidad de involucrarse en actividades laborales y la
autodeterminacion de los residentes que favorecen el trabajo colaborativo y el
acceso a la supervision generando mayor autonomia y brindar una atencion segura

al paciente.

Orellano y Hernandez (2018) identificaron las tendencias y orientaciones laborales
del riesgo psicosocial en los diferentes sectores empresariales, bajo un enfoque
cuantitativo, participaron 60 trabajadores, entre los resultados encontraron que el
45% sufrié de riesgo alto y que el clima percibido era bajo en 55%. Concluyendo
que las condiciones ambientales, el exceso de trabajo y la mala comunicacion
afectan directamente al clima laboral. Por lo tanto, las medidas que se
recomendaron fueron adoptar charlas motivacionales y mejorar las condiciones del
trabajador. Asimismo, Rivera et al. (2018) identificaron la influencia de la motivacion
en el clima organizacional de los trabajadores, dicho estudio desarrollo n enfoque
cuantitativo, no experimental y causal, en dicho estudio se tomo a toda la poblacion
de 52 funcionarios, su instrumento fue la encuesta. Sus resultados fueron manejo
de emociones en nivel bajo 40%, problemas institucionales de 55% alto.
Concluyendo que la influencia de motivacion también afecta en las relaciones

interpersonales de manera significativa con un rho de spearman de .670**

Por ultimo, Bastidas (2017) identificé el trabajo en equipo y el clima laboral percibido

por los trabajadores, el estudio fue de disefio basico y descriptivo, con una muestra



de 100 colabores. Entre los resultados el clima fue regular en 35% , el disefio
organizacional en 45% y potencial humano en 35%:;bajo estos resultados concluyo
que las acciones que ejecuten los miembros del equipo tengan relacion con la
mision de la organizacion y se debe implementar incentivos por cumplimiento de

metas.

Esta problematica del clima organizacional y de los factores que ocasionan el estrés

en lo trabajadores, también es visto en el ambito nacional, tales como:

Obando, Villar y Chata (2021) determinaron la relacion entre el clima organizacional
y el compromiso laboral de los trabajadores de un sector publico, el estudio se dio
por medio del enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional, su muestra se
conformé por 60 trabajadores, para el estudio se utilizé la encuesta, Sus resultados
mostraron que el clima percibido es 87% regular y motivacion 42% bajo,
concluyendo que el compromiso de cada uno va ser distinto de acuerdo a la
motivacion percibida y su relacién de rho de spearman es .789** positiva y

moderada.

Cérdova (2020) identifico el nivel del clima organizacional y los factores
psicosociales que afecta a los trabajadores, dicho estudio se realiz6 bajo el método
hipotético deductivo, su muestra conformado por 41 profesionales, donde se utilizé
dos cuestionarios validados para la recoleccion de datos. Entre los resultados se
encontré que el estrés laboral es 76%, cansancio 34%, 51.2% nivel medio de
autoestima; Concluyendo que al incrementarse el estrés el clima organizacional

disminuye.

Por otro lado, Rivera (2020) hallo la influencia del factor psicosocial en el
desempeiio laboral del personal de salud, el estudio fue correlacional causal, la
muestra fue de 60 colaboradores, donde se evalué el grado de influencia; ademas
se utilizé la encuesta para la recoleccion de datos. Sus resultados fueron el grado
de estrés alto en 56%, doble presencia en 50% y cansancio en 75% alto.
Concluyendo que el factor psicosocial afecta directamente al trabajador y su
relacion es inversa, al incrementarse los factores de riesgo psicosocial disminuye

el desempefio.



Granados (2020) establecié una correlacion entre las motivaciones y el rendimiento
laboral basada en las percepciones del profesional sanitario, se utilizo el disefio de
investigacion descriptiva correlacional con una muestra de 58 empleados del
establecimiento. Entre los hallazgos se encontr6 que las motivaciones fue nivel
regular en 69% y el rendimiento 57%, concluyendo que la inseguridad laboral

influye directamente con la labor activa y la atencién hacia los pacientes.

En estudios similares de Aguilar (2018) y Mijichich (2018), identificaron evaluar el
nivel del clima laboral y los factores psicosociales percibido por el personal de
salud, con enfoque cuantitativo, disefio descriptivo correlacional, el estudio conto
con el apoyo de lo 80 trabajadores, se utiliz6 el cuestionario para recolectar la
informacion, obteniendo que encontré que el sexo masculino son los que mas
conservan el clima en 74%, el trabajo activo (64%)), liderazgo (47%) y las exigencias
psicolégicas (50%) y la dimension inseguridad (49%), el riesgo psicosocial en el
trabajo presenta una correlacion directa altamente significativa con el clima laboral

percibido.

En el marco de las teorias, el clima laboral desarrollado por Uribe (2015) considera
que es un conjunto de caracteres y comportamientos de cada trabajador que
expresa en una organizacion y lo va desarrollando durante la jornada laboral.
Asimismo, bajo la misma premisa, Chiavenato (2015) indico que es la suma de
todas las particularidades y caracteristicas tanto ambientales, fisicas, psicoldgicas
y sociales que distingue una organizacién, y el disefio organizacional permite
construir y adaptar la estructura de la organizacion, con la finalidad de lograr los
objetivos, estrategias y potenciar el talento humano a través de actividades

coordinadas en forma sincronizada.

Al respecto Chirinos et al (2018) y Rodriguez (2016) concuerdan con lo referido por
Chiavenato al considerando que cada trabajador es un ente propio, su cultura,
creencia lo manifiesta en el desarrollo de sus actividades (Serrano, 2001, citado en
Morales, 2017), en muchas ocasiones el trabajador al sentirse bajo presion y tener

una carga laboral alta llega a un estado de colapso de estrés laboral.



Por tal motivo, las empresas cuidan su imagen institucional y se orientan a ser una
empresa de referencia en el mercado laboral, por tal motivo contratan a consultores
y coaching para incentivar al trabajador a desarrollar su maxima potencialidad y
este sea beneficioso para la institucion. En base a ello podemos inferir que, en la
organizacion, si se percibe un clima bueno o adecuado, los trabajadores desarrollan
sus tareas, sus habilidades y sus conocimientos de una manera oportuna,
conveniente y agradable; si no fuera asi, usualmente, existiria trabajadores
insatisfechos con su labor siendo necesario detectar la existencia de una
complacencia parcial o completa. (Arias-G., 2012) Paralelamente, es importante
conocer el valor que tiene el clima organizacional entre los colaboradores para
detectar las carencias de los empleados, asi como su forma de pensar, porque son
los empleados quienes forman parte directa de los problemas y soluciones en la
organizacion (Garcia, 2012).

De acuerdo con las teorias referidas se consideran las siguientes dimensiones para
el presente estudio en relacion con la variable clima organizacional:

Cultura organizacional de acuerdo a Chiavenato (1999) es un modo de vida,
sistema de creencias, expectativas, valores y de relacibn de determinada
organizacion, los cuales deben de observarse, analizarse e interpretarse
continuamente. Al respecto de acuerdo a lo teorizado se esta considerando para
esta variable como primer indicador conflicto y cooperacién dado que actia de

forma activa pasiva o activa en el propdésito de alcanzar los objetivos.

Refiere Litwin y Stringer (2019) indicaron que el grado de colaboracién se evidencia
entre los colaboradores y en el ejercicio de su trabajo, el segundo indicador
considerado es la motivacion ya que dependiendo de la situacidon que experimente
el colaborador determinard su comportamiento en el proceso de solucion de
problemas y satisfaccién de necesidades y que aportara o no a la organizacion.
Segun Martinez (2012) indica que uno de los componentes mas importantes de la
organizacion es la motivacion ya que determina el grado de rendimiento que puede
dar el trabajador, asi como la capacidad y la percepciéon en las labores que
corresponde desempeniar.

El tercer indicador para considerar es la identidad que se refiere al compromiso del

colaborador que contribuye a la cultura organizacional de la empresa, segun refiere



Moreno et al (2018) en el ambito laboral, es el vinculo de los trabajadores con la
organizacion y las actividades laborales, lo que implica que cada uno de ellos se
sienta a si mismo que pertenecen a la organizacion (Gilboa et al, 2019 )

La segunda dimension disefio organizacional es el proceso de construir y adaptar
continuamente, la estructura de la organizacion para que alcance sus objetivos y
estrategias (Chiavenato,1999). Asimismo, Gilli (2017) indic6 que el disefio
organizacional adecuado depende que haya una concordancia entre los recursos
técnicos accesible y los factores situacionales inherentes de cada organizacion y el
medio en el cual se desarrolla. Para Galinelli et al (2015) el disefio organizacional
involucra actividades de asesoria y asistencia, ademas de analizar y realizar un
diagndstico organizacional para proponer estructuras organizativas innovadoras de

gestion.

Por ello se considera para esta dimensién como primer indicador remuneracion
que segun Pérez y Merino (2012) lo define como la compensacién que recibe un
trabajador por efectuar una labor o cumplir con una tarea encomendada por la
labor desempefiada, asimismo Chiavenato (2009) indica que es lo que el
colaborador recibe como compensacién por las tareas realizadas; como segundo
indicador se ha considerado la toma de decisiones que refiere a la habilidad que
posee el lider para identificar el problema y decidir lo que es necesario, las
habilidades principales de un lider es su capacidad para identificar los problemas

mas importantes que se deben mejorar en la organizacion (Codina, 2012).

El tercer indicador a medir en esta dimension es la comunicacion organizacional, el
cual para Fernandez y Useche (2015) es una herramienta fundamental para que el
personal conozca las tareas a realizar y no solo realizarlas por obligacion
sintiéndose identificados y motivados con y por la empresa. Para Chiavenato
(2009) es importante que la comunicacion trasmita informacion de la organizacion
a sus colaboradores y sea de forma bidireccional; en tal sentido se evidencia que
cuando la comunicacién es fluida, efectiva y veraz se logran resultados positivos
para la organizacion; el dltimo indicador de esta dimensién es la estructura que
representa la interrelacion entre los o6rganos y las tareas dentro de una

organizacion, ya que una estructura organizacional eficaz permitird la consecucion



de los objetivos; Morejon (2016) refiere al respecto que la finalidad de las
estructuras son alcanzar objetivos organizacionales y producir resultados ademas
deben estar disefiadas para eliminar o disminuir la influencia que pueda ocasionar
las diferencias individuales, deben determinar a su vez las posiciones jerarquicas y

en el cual se toman las decisiones.

La tercera dimension de la variable clima organizacional es potencial humano esta
conceptualizado como el elemento principal para la competitividad en la
organizacion la cual necesita desarrollar sus habilidades y capacidades (Montoya
y Boyero, 2016).

Segun Chiavenato (2009) es el principal activo de toda organizacion y que permite
la consecucion de los objetivos de la empresa, pero a la vez también el logro de los
objetivos individuales. En base a ello se ha considerado como primer indicador la
recompensa que refiere al paquete total de beneficios que la organizacion pone a
disposicion de sus colaboradores, asi como los mecanismos y procedimientos para
distribuirlo, cabe sefalar que no solo se tiene en cuenta salarios, vacaciones,
bonificaciones, asensos, sino también otras compensaciones menos visibles, como
seguridad en el empleo, transferencias, crecimiento, desarrollo adicional y otras

formas de reconocimiento al excelente desempeiio (Chiavenato, 2009).

El segundo indicador de esta variable es el confort, Chiavenato (1999) lo considera
al estado de bienestar fisico, mental y social, asi como los factores personales y
ambientales que permiten 0 no que las personas se encuentren bien en el lugar
que laboran. EIl tercer indicador es Innovacion la cual es una estrategia que
incorpora conocimiento y tecnologias para mejorar las actividades
organizacionales; el ultimo indicador de esta dimensién es el liderazgo que se
refiere a la influencia interpersonal y el comportamiento del lider que involucran
funciones como planificar, evaluar, controlar, recompensar, estimular, que debe
ayudar a la institucion a alcanzar sus objetivos (Chiavenato, 2006). Asimismo,
Jaime (2013) menciona que un lider es un colaborador que puede influir en los
demas y que tiene autoridad gerencial, es un guia que influye y motiva a los

colaboradores para alcanzar los objetivos y metas.
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El estudio tiene como segunda variable los factores de riesgo psicosocial, refiere a
los factores como las condiciones laborales, remuneracion, estrés vy falta de
comunicacion que afectan a la salud de las personas a través de mecanismos
psicoldgicos y fisiolégicos causados por las exigencias del trabajo, Organizacion
Internacional del Trabajo - OIT (2000) puesto que, se tiene que trabajar rapido o
de forma irregular no permitiendo expresar opiniones o tomar decisiones de
manera tranquila, el trabajo activo y desarrollo de habilidades influye en la cantidad
de trabajo que es asignado al colaborador no permitiéndole conversar durante el
horario laboral, ante ello el apoyo social y calidad de liderazgo permite que el jefe
inmediato pueda resolver conflictos e inconformidad del colaborador de forma
inmediata, por otro lado la escases de compensaciones Yy la inseguridad del
cambios de puesto o0 servicio contra nuestra voluntad provoca inseguridad
contractual, otro factor a considerar ademas es realizar la doble actividades tanto

en la casa como el trabajo sobre exigiendo al colaborador (Gil, 2012).

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS,1984) y MINSA consideraron que el
riesgo de tipo psicosocial siempre esta enlazado en el entorno laboral, existen
muchos trabajadores que sufren trastornos por la exigencia del trabajo, sin
embargo, contindan por necesidad y por ser la Unica solvencia para su familia
(Chen et al, 2008)

El riesgo psicosocial se deriva por muchas deficiencias que contiene las
organizaciones y las deficiencias en las gestiones, trayendo consigo dafio
psicoldgico, fisico y social negativo, como el estrés laboral, el agotamiento o la
depresion en los empleados. (Marmot et al 2007).

Existen dos dimensiones de factor psicosocial: intralaboral y extra laboral.

La primera dimension es el factor psicosocial intralaboral, se refiere a los problemas
gue ocurren en el trabajo, como la carga laboral, condiciones, falta de comunicacion
y cooperacion. (Kristensen,1996). Otros autores refieren que el factor psicosocial
intralaboral, las cuales son definidas como las causas de diferentes factores que se
originan en las empresas y la correlacién entre el tiempo para efectuar las labores

(Fernandez y Gémez, 2015).
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Karasek (1996), dentro de las organizaciones existe un desequilibrio entre la
empresa y el trabajador y son las las exigencias psicoldgicas en el trabajo hacen
referencia a la cantidad, volumen y tiempo de las laborales encomendadas.
Sostiene la OIT(1984), que las exigencias psicolédgicas es el trabajo de forma
irregular, que no permite expresar las opiniones, ni la toma de decisiones, para
dicho estudio se ha considerado como primer indicador condiciones laborales que
se refiere a las condiciones de trabajo que cubren una amplia gama de temas y
cuestiones, desde las horas de trabajo (tiempo trabajado, periodos de descanso y
horarios de trabajo) hasta la remuneracion, como también las condiciones fisicas y

las demandas mentales que se imponen en el lugar de trabajo (OIT, 2016).

El segundo indicador trabajo activo, el cual para Moho (2018) es un proceso
complejo y dinAmico como cada una de las situaciones que se presentan, consiste
en realizar una eleccién y en donde deben conjugarse la informacion, conocimiento,
experiencia, analisis y juicio.

Dentro del tercer indicador esté el desgaste emocional, la Organizacién Mundial de
la Salud (OMS) reconoci6 el burnout, asociado al agotamiento emocional, fisico y
mental causado por el trabajo. Aqui también podemos mencionar la falta de
relaciones personales que se originan en la empresa como producto de la mala

comunicacioén, (Candia, 2016)

La segunda dimension es el factor psicosocial extralaboral, el cual se denomina
como un conjunto de condiciones que afectan a la persona y esto ocasiona la falta
de concentracion en la empresa y su disminucion en su desempenio laboral (Gil,
2012).
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lll. Metodologia

3.1 Tipo y Disefio de investigacion

Segun el enfoque del estudio es cuantitativo, dado que los datos recogidos
podran ser evaluados mediante estadistica y obtener valores porcentuales.
(Hernandez, et al.2018) segun la finalidad de la indagacién y el tipo de estudio
es basico, segun el disefio no experimental y correlacional, ya que se determina
el grado de interaccion que tienen las variables entre clima y factor de riesgo,
Valderrama (2013).

El disefio es no experimental, no hay cambios o alteracion de variables para fines
propios, la informacion recolectada se mantiene en el orden para su analisis
(Hernandez, et al 2014). El método utilizado en este estudio es hipotético-

deductivo, Behar (2008) parte del problema ampliado a lo especifico.

Esquema empleado: En dénde: 0Vy
m = personal asistencial l
01 = Clima organizacional M y
02 = Factor de riesgo psicosocial I

0V

R= Correlacion de Rho de Spearman.

3.2. Variable y Operacionalizaciéon de la variable
Definicion conceptual:
Clima organizacional

Segun Chiavenato (2000) el clima organizacional se compone de ciertas
caracteristicas o propiedades de la organizacion y que e trabajador visualiza

durante su jornada.

La variable ha sido analizada en tres dimensiones y 13 indicadores a través de una

encuesta de 27 preguntas, las respuestas fueron evaluadas a través de la escala
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de Likert.

Factor de riesgo psicosocial

(Candia, et al 2016) manifestaron que son los aspectos intralaborales,
extralaborales o externos a la organizacion y las condiciones individuales o
caracteristicas intrinsecas del trabajador, los cuales, en una interrelacion dinamica,
mediante percepciones y experiencias, influyen en la salud y el desempefio del
trabajador.

Su operacionalizacién consta de 2 dimensiones: factor psicosocial intra laboral y
extra laboral, cuenta con 8 indicadores y 21 preguntas, con 5 alternativas de

respuesta

3.3. Poblacién, muestra, muestreo

Poblacién:
Tamayo y Tamayo (2004) la poblacion es el total de elementos que mantienen
las mismas caracteristicas. La poblacién consta de 80 personas que laboran en

el policlinico.

Muestra:
Es un subgrupo de la poblaciéon que comparte las mismas caracteristicas (Arias,

2012) segun el muestreo resulta 68 profesionales del policlinico de San Miguel.

Muestreo.

El muestreo realizado fue no probabilistico, no existe necesidad de una formula
muestral, el muestreo fue por conveniencia; puesto que se utilizé los criterios de
inclusion segun el objetivo propuesto (Valderrama, 2002).

Los Criterios de inclusién: personal que labora con una antigiiedad mayor de 6
meses, personal profesional activo y que realiza labor asistencial

Criterios de exclusion, personas que no cumplan con el rango de antigliedad,

personal administrativo y personal de vacaciones.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica:

La técnica, es una coleccion de procedimientos que es utilizado para la recoleccién
de datos, Sanchez y Reyes (2015) manifestaron que es un grupo de normas y
meétodos que ayudan al investigador a lograr la informacion deseada Valderrama
(2013). El instrumento fue el cuestionario (Naupas, 2014) indicé que es un formato
de cierta cantidad de preguntas con alternativas diferentes que permite buscar el

grado de veracidad de la informacion.

Ficha técnica:

Instrumento: Clima laboral

Nombre del instrumento: Clima laboral
Adaptado: Viviana Vizarreta

Teoria

Time: 15 min. por persona

items : 27

Lugar: Policlinico del Distrito San Miguel
Administrado a: personal sanitario
Margen de error: 5%

Descripcién del cuestionario:

El cuestionario de clima laboral consta de tres dimensiones, 8 indicadores que

consta de 27 preguntas con cinco respuestas

Ficha técnica:

Instrumento: Factor psicosocial

Adaptado: Cristina Viviana Vizarreta

Lugar: Policlinico del Distrito San Miguel

Fecha de aplicacién: 2022

Administrado a: personal sanitario

Time: 12 min. por persona

items : 21

Descripcién del cuestionario: El cuestionario de factor de riesgo psicosocial consta

de dos dimensiones, 8 indicadores que consta de 21 items con cinco respuestas
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Validacion y confiabilidad del instrumento.

Validez. -

La validez es el grado de veracidad del constructo que se pretende medir y es
utilizado en diferentes poblaciones, (Hernandez et al. 2018), el instrumento aplicado
fue validado por un juicio de expertos, catedraticos reconocidos de la Universidad

Cesar Vallejo y con conocimiento en el campo de la metodologia.

Confiabilidad

La confiabilidad es la validez y subjetividad del instrumento, es el nivel que obtiene
dicho instrumento al ser evaluado en diferentes grupos y se obtiene resultados

consistentes y coherentes.

Para mostrar la confiabilidad del instrumento se utilizd el alfa de Cronbach; la
prueba piloto fue aplicado a un grupo de 20 personas, donde se encontro el grado

de confiabilidad alta.

Dimension/variable Alfa de N° de items
Cronbach

Clima organizacional 0.869 27

Factores de riesgo psicosocial 0.850 21

3.5 Procedimientos

Se realiz6 la busqueda de antecedentes que den referencia a la problemaética,
luego se solicitd el permiso a la Universidad César Vallejo, para ser presentada al
policlinico ubicado en el distrito de San Miguel en el periodo 2022, para dicha
investigacion, se solicité autorizacién a los funcionarios de la institucion, para
entrevistar a la poblacién en estudio. Se seleccion6 a la poblacion a encuestar,
teniendo en cuenta los criterios de seleccidn; ubicados los participantes, se les
entregd un consentimiento informado, explicAndole los riesgos y ventajas de ser

parte de la investigacion, una vez conseguida la informacion, se ingresaron en el
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programa Microsoft Excel, previa codificacion y se vaciaron los datos al programa
estadistico SPSS.v.25.

3.6 Método de analisis de datos

Para analizar los datos recolectados, se hizo el descargo al programa Excel para
separar por dimensiones; enseguida se trasladé la informacion en el estadistico
SPSS V26, de ahi se obtuvo los datos descriptivos en columnas, después se
continuo con la realizacion de la prueba de normalidad y asimismo, la evaluacion

de los datos inferenciales.

3.7 Aspectos éticos

Los aspectos éticos que se cumplen en la investigacion, se sustentan en tres
principios importantes: respeto a los participantes por tal motivo se le entrega la
hoja de confidencialidad, la investigacién no altera los resultados obtenidos por
beneficio propio, todo el estudio no tiene maleficencia, por el contrario, lo que se
guiere es buscar las causas del riesgo psicosocial que afecta directamente a los

trabajadores.
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Tabla 1
Porcentajes de Clima organizacional y sus dimensiones
Variable Cultura Disefio Potencial
clima organizacional organizacional humano
Valido Inadecuado 44% 36% 44% 35%
Reaular 24% 14% 35% 45%
Adecuado 32% 50% 25% 20%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos del Policlinico San Miguel, 2022

Clima organizacional

50
50 44 45
45 40
40 36 5 35
35 32
minadecuado 30 4 3
B Regular 2 0
20 A
B Adecuado 15
10
5
0
Clima Cultura Disefio Potencial
organizacional organizacional Organizacional humano

Figura 1. Porcentajes de la variable Clima organizacional

Interpretacion: En la tabla 1 figura 1, el personal de salud del distrito de San Miguel,
manifestdé que el clima laboral que perciben es inadecuado en 44%; regular en 24
% y adecuado en 32%. Estos resultados son las percepciones del personal de

salud, originado por la cultura de la empresa, disefio y potencial.
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En lo que respecta a la dimension cultura organizacional, el personal de salud del
distrito de San Miguel, percibieron que es inadecuado en 36%; regular en 14 %y
es adecuado en 50%.; esto es debido a los aspectos de las remuneraciones, toma
de decisiones y los estandares que se manejan administrativamente y que afecta

al clima laboral.

Y sobre los valores hallados para la dimension disefio organizacional, el personal
de salud del distrito de San Miguel, percibieron que es inadecuado en 44%; debido
a la mala comunicacion que existe entre los coordinadores y el personal asistencial,
regular en 35% por las remuneraciones diferenciadas en el grupo profesional y es
adecuado en 25%, solo algunos trabajadores tienen trato diferenciado y es notables
en el area de trabajo.

Finalmente, sobre la dimension potencial humano, el personal de salud del distrito
de San Miguel, percibieron que es inadecuado en 35%; regular en 45 % y es
adecuado en 20%.; esto es debido a los aspectos de las remuneraciones, toma de
decisiones y los estandares, que no han sido manejados adecuadamente (el
liderazgo e innovacion se ha detenido durante estos ultimos afios), este grupo de
factores incrementa la preocupacion de los trabajadores sobre su estabilidad
laboral.

Tabla 2

Porcentajes de factores de riesgo psicosocial y sus dimensiones

Variable factor  Factor psicosocial Factor psicosocial

de riesgo intralaboral extralaboral
Valido Bajo 15 % 20% 20%
Medio 35% 35% 55%
Alto 50% 45% 25%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Datos del Policlinico San Miguel,2022
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Factor de riesgo psicosocial

60
50

40
B Bajo
B Medio 30

mAlto 20

10

Factor de riesgo Factor psicosocial  Factor psicosocial
psicosocial intralaboral extralaboral

Figura 2. Porcentajes de la variable factor de riesgo psicosocial.

En la tabla 2 figura 2, se muestra las respuestas del cuestionario segun la
perspectiva del personal de salud del distrito de San Miguel, sobre el factor de
riesgo psicosocial se encontrd un valor alto en 50 %; nivel medio en 35% y bajo en
15%. (estos resultados ponen en manifiesto, las incomodidades, las exigencias
internas, la carga de trabajo y los problemas familiares que ocasionan ansiedad al

trabajador)

En lo que respecta a la dimension factor psicosocial intra laboral, el personal de
salud del distrito de San Miguel, manifestaron que es alto en 45%; nivel medio en
35 % y bajo en 20%.; estos resultados salen a relucir por las condiciones laborales,
exigencias psicologicas, carga laboral que perciben en los diferentes turnos de

emergencia.

Finalmente, sobre la dimension factor psicosocial extra laboral, el personal de salud

del distrito de San Miguel, percibieron que es alto en 25%; medio en 55 % y bajo
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en 20%.; esto es debido a que muchos se esfuerzan en conseguir suficientes
recursos econdémicos para el sustento de su familia y en muchas ocasiones estan

ausentes y eso ocasiona estrés y la doble presencia.

Tabla 3

Tabla cruzada entre Clima organizacional y factores del riesgo psicosocial

Factores del riesgo psicosocial

Bajo Medio Alto Total

Clima inadecuado N 2 1 35 38

organizacional % 3,0% 1,5% 51.5% 56%

Regular N 3 2 10 15

% 4% 3% 14% 22%

Adecuado N 10 3 2 15

% 14% 4.5% 3% 22%

Total N 15 6 47 68
% 22% 9% 69% 100,0%

Fuente: Datos del Policlinico San Miguel,2022

Correlacion entre Clima organizacional y Factor
psicosocial

) 60 51.5
Clima

organizacional 50

40

M inadecuado
30

M regular
& 20
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10

14
3 4 I 45 3 45

bajo medio alto

Factor de riesgo psicosocial

En la tabla cruzada de ambas variables, segun la percepcion de los trabajadores
del policlinico del distrito de San Miguel; se observa que cuando el clima es
inadecuado el factor de riesgo psicosocial es bajo en 3%; cuando el clima es regular
existe un grado alto de 14%; y cuando el factor de riego psicosocial es alto en 51%
el clima es inadecuado debido que los trabajadores no realizan un desempefio

eficiente, lo que demuestra que existe relaciéon inversa.
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4.2 Resultados inferenciales de la investigacion

Tabla 4

Test de normalidad Kolmogorov - Smimov

Kolmogorov-Smirnov?

Clima organizacional 1,0184 68 0,005
Factor de riesgo 0,790 68 0,010
psicosocial

Para la eleccion del test de normalidad, se eligié el de kolmogorv por tener una
muestra mayor a 50, este test realiza la distribucion normal, donde se obtuvo que
el valor es menor que 0,05; lo que indicé el uso del estadigrafo no paramétrico; de

Rho de Spearman.
Contrastacion de hipétesis

Hipotesis general

Hi1 = Existe relacion inversa entre clima Organizacional y factores de riesgo

psicosocial en el personal asistencial de un policlinico distrito de San Miguel, 2022.
Ho = No existe relacion inversa entre clima Organizacional y factores de riesgo
psicosocial en el personal asistencial de un policlinico distrito de San Miguel, 2022.

Tabla b

Correlacion de Spearman clima Organizacional y factores de riesgo psicosocial

Fact. Riesgo Clima
psicosocial organizacional
Rhode Clima Coeficiente de 1000 -0,715™
Spearma organizacio correlacion 0.00
n nal Sig. (bilateral) 68 68
N
Coeficiente de -0,715** 1000
Factor correlacion .000
riesgo Sig. (bilateral) 68 68

psicosocial N
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En la contrastacion de hipétesis general, que mide la relacion entre el clima y los
factores de riesgo en el personal de salud, se encontrd la correlacion que existe
entre ambas variables con un valor de — 0.715 ** negativo y de nivel moderado en
71%; y el p valor (0.000 < 0.05; ) el cual acepta la hipotesis alterna que afirma que

al mejorarse los factores del clima organizacional el riesgo psicosocial disminuye.

Hipotesis especifica 1:
Hi = Existe relacion inversa entre clima organizacional y el factor psicosocial

intralaboral en el personal asistencial de un policlinico distrito de San Miguel, 2022.

Ho = No existe relacion inversa entre clima organizacional y el factor psicosocial

intralaboral en el personal asistencial de un policlinico distrito de San Miguel, 2022.

Tabla 6

Correlacién entre clima Organizacional y factor psicosocial intralaboral

Factor psicosocial

Clima

intralaboral organizacional
Rho de Clima Coeficiente de 1000 -0.660**
Spearman organizacional correlacion .000
Sig. (bilateral) 68 68
N
Coeficiente de -0,660** 1000
Factor correlaciéon .000
psicosocial Sig. (bilateral) 68 68
intralaboral N

En la contrastacion de hipoétesis especifico que mide la relacién entre el clima y el
factor psicosocial intralaboral que afecta al personal de salud, se encontré la
correlacion que existe de manera negativa el valor de — 0.660 **, eso corresponde
gue hay relacién inversa y de nivel moderado en 66%; y el p valor (0.000 < 0.05;)
gue se acepta la hipotesis alterna. Concluyendo que al incrementarse el clima el
factor psicosocial intra laboral puede ir en aumento o disminuir, dependiendo de

(motivacién, comunicacion y otros factores)
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Hipotesis especifica 2:

Hi = Existe relacion inversa entre clima organizacional y el factor psicosocial

extralaboral en el personal asistencial de un policlinico distrito de San Miguel, 2022.
Ho = No existe relacion inversa entre clima organizacional y el factor psicosocial

extralaboral en el personal asistencial de un policlinico distrito de San Miguel, 2022.

Tabla 7

Correlacién entre clima Organizacional y factor psicosocial extralaboral

Fact. Psicosocial clima
extralaboral organizacional
ho de Clima Coeficiente de 1000 -0,455™
Spearma organizacio correlacion 0.00
n nal Sig. (bilateral) 68 68
N
Coeficiente de -0,455** 1000
correlaciéon .000
Factor ; )
psicosocial Sig. (bilateral) 68 68
extralaboral

En la contrastacion de hipotesis especifica dos, donde se mide la relacion entre el
clima y el factor psicosocial extralaboral, se encontré la correlacion existe de
manera negativa el valor de — 0.455 **, eso corresponde que hay relacion inversa
y de nivel moderado en 45%; y el p valor (0.000 < 0.05; ) que se acepta la H1.
Concluyendo que al incrementarse el clima el factor psicosocial extra laboral puede

ir en aumento o disminuir.
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V. DISCUSION

Después de la busqueda y andlisis de los antecedentes y el marco teorico, se
desarroll6 el analisis de los resultados y buscando respuesta a la hipétesis general
planteada, existe relacion entre el clima organizacional y los factores de riesgo
psicosocial en el personal asistencial de un policlinico distrito de San Miguel, 2022,
se obtuvo como resultados que el personal de salud percibe un clima inadecuado
en 44%; causado por lairregularidades en el policlinico, regular en 24 % y adecuado
en 32%. Y lo que respecta a la cultura organizacional, el personal de salud del
distrito de San Miguel, percibieron nivel inadecuado en 36%; regular en 14 % y es
adecuado en 50%.; esto es debido a los aspectos de las remuneraciones, toma de
decisiones y los estandares. En el disefio organizacional, el personal de salud del
distrito de San Miguel, percibieron que es inadecuado en 44%; regular en 35% y es
adecuado en 25%.; Al respecto en el factor de riesgo psicosocial es alto en 50 % ;
medio en 35% y bajo en 15%.(debido a los factores intra y extra laborales)
Asimismo, se encuentra que existe una relacion inversa y negativa, con un grado
de correlacién — 0.715 ** y de nivel moderado en 71%; y el p valor (0.000 < 0.05;),
donde se acepta la H1; indicando que al incrementarse el clima el riesgo psicosocial
disminuye.

Estudio similar se encontr6 en Restrepo et al. (2022) donde determinaron la
relacion entre el clima y compromiso con el trabajo de los residentes, estudio
transversal correlacional, participaron 188 residentes, sus resultados fueron un
clima regular en 45% y una relacién de hipétesis positiva con la autodeterminacion
y el apego de los residentes a sus actividades; estas correlaciones fueron
estadisticamente significativas. el trabajo colaborativo y el acceso a la supervision

generando mayor autonomia y brindar una atencién segura al paciente.

Otro estudio parecido, Orellano y Hernandez (2018) identificaron las tendencias y
orientaciones laborales del riesgo psicosocial en los diferentes sectores
empresariales, bajo un enfoque cuantitativo, entre los resultados encontraron que
el 45% el riesgo es alto y que el clima es bajo en 55%. Por lo tanto, recomendaron
que las medidas que adopten deben estar referida a la prevencion de las
consecuencias derivadas de la exposicion del trabajador a los peligros propios de

los distintos ambientes.
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Asimismo, Rivera et al. (2018), identifico el grado de motivacion laboral en el clima
organizacional y las relaciones interpersonales, se trabajé con el disefio no
experimental, con 52 funcionarios. Se concluyé que las relaciones interpersonales
estan relacionadas directamente con el clima organizacional. En este trabajo se
corrobora que las organizaciones deben tomar atencién y consideracion la parte de
las relaciones que llevan con su equipo de trabajo debido a que esta parte tributara
a un clima organizacional aceptado por todos y generando resultados apoyados en
los objetivos iniciales.

El clima laboral desarrollado por Uribe (2015) considera que es un conjunto de
caracteres y comportamientos de cada trabajador que expresa en una organizacion
y lo va desarrollando durante la jornada laboral.

Asimismo, bajo la misma premisa, Chiavenato (2015) indico que es la suma de
todas las particularidades y caracteristicas tanto ambientales, fisicas, psicologicas
y sociales que distingue una organizacién, y el disefio organizacional permite
construir y adaptar la estructura de la organizacion, con la finalidad de lograr los
objetivos, estrategias y potenciar el talento humano a través de actividades

coordinadas en forma sincronizada.

Segun la hipétesis especifico primero, donde se planted existe relacién entre el
clima organizacional y los factores de riesgo psicosocial en el personal asistencial
de un policlinico distrito de San Miguel, 2022. Lo que respecta al potencial humano,
el personal de salud del distrito de San Miguel, percibieron que es inadecuado en
35%; regular en 45 % y es adecuado en 20%.; esto es debido a los aspectos de las
remuneraciones, toma de decisiones y los estandares. (liderazgo e innovaciéon se
ha detenido durante estos Ultimos afios). Interpretacion: En la tabla 2 figura 2, el
personal de salud del distrito de San Miguel, manifesté que el factor de riesgo
psicosocial es alto en 50 % ; medio en 35% y bajo en 15%.(debido a los factores

intra y extra laborales).
Lo que respecta al factor psicosocial intra laboral, el personal de salud del distrito

de San Miguel, percibieron que es alto en 45%; medio en 35 % y bajo en 20%.; esto

es debido a las exigencias psicoldgicas, carga laboral que se presenta en los turnos
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de emergencia. Se aprecia en la correlacion existe — 0.660 ** negativo, eso
corresponde que hay relacion inversa y de nivel moderado en 66%; y el p valor
(0.000 < 0.05; ) acepta la H1. Concluyendo que al incrementarse el clima el factor
psicosocial intra laboral puede ir en aumento o disminuir, dependiendo de
(motivacién, comunicacion y otros factores)

En estudio similar, Bastidas (2017) identifico el grado de clima laboral percibido por
los trabajadores, el estudio es de disefio basico y descriptivo. Entre los resultados
el clima es regular en 35% , el disefio organizacional en 45% y potencial humano
en 35%; las acciones positivas que ejecuten los miembros del equipo,
entendiéndose como tal que este equipo necesita de incentivos para crear buenas

relaciones interpersonales que lleven a construir un buen clima organizacional.

También coincide como Obando et al. (2021) donde determinaron la relacién entre
el clima organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores, el clima
percibido fue 87% regular y motivacion 42% bajo, este resultado obtenido fue
parecido por la variable clima y dentro de eso esta el potencial humano, que es un
factor importante para el crecimiento de la empresa, permite identificar la misién y
vision, permite trabajar como unidad, sin embargo en muchas ocasiones el

trabajador no se identifica con la empresa.

Y por ultimo, la hipétesis especifica dos existe relacion entre el clima organizacional
y los factores psicosociales intralaboral en el personal asistencial de un policlinico,
asi como determinar la relacion entre clima organizacional y el factor psicosocial
extra laboral en el personal asistencial de un policlinico distrito de San Miguel, 2022.
Lo que respecta al factor psicosocial extra laboral, el personal de salud del distrito
de San Miguel, percibieron que es alto en 25%; medio en 55 % y bajo en 20%.; esto
es debido a que muchos se esfuerzan en conseguir suficientes recursos
econdémicos para el sustento de su familia y en muchas ocasiones estan ausentes
y €s0 ocasiona estrés y la doble presencia.

La correlacion existe — 0.455 ** que es negativo, eso corresponde que hay relacion
inversa y de nivel moderado en 45%; y el p valor (0.000 < 0.05; ) que se acepta la
H1. Concluyendo que al incrementarse el clima el factor psicosocial extra laboral

puede ir en aumento o disminuir.
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Cordova (2020), identifico el nivel del clima organizacional y los factores
psicosociales que afecta a los trabajadores, dicho estudio realizo bajo el método
hipotético deductivo, enfoque cuantitativa, descriptiva, correlacional. Entre los
resultados se encontro que el estrés laboral es 76% de enfermeras percibe un clima
organizacional medianamente adecuado; 51.2%nivel de autoestima medio; 73.2%
percibe nivel de funcionamiento familiar normal. Concluyendo que al incrementarse

el estrés el clima organizacional disminuye.

Por otro lado, Rivera (2020), encontro sobre los factores que alteran el trabajo en
la clinica, entre los factores resaltd el estrés y la carga laboral en 45 % alto y la
existencia significativa de Pearson 40%. Asimismo, Granados (2020) bajo la misma
problematica que observo, aplico su instrumento en 58 trabajadores, luego verifico
gue el clima institucional era regular, debido a la motivacién 69% y el rendimiento
57% que recibia por parte de la empresa. concluyendo que la inseguridad laboral y

labor activa siendo la que mas predomina con el rendimiento laboral.

Se encontré diferencia en los resultados como el de Aguilar (2018) y Mijichich
(2018), donde encontraron que el clima organizacional es 74%, alto y el trabajo
activo (64%), Liderazgo (47%) y las exigencias Psicolédgicas (50%) y la dimension
Inseguridad (49%), el riesgo psicosocial en el trabajo presenta una correlaciéon

directa altamente significativa con el clima laboral percibido.
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VI. CONCLUSIONES:

Primero:

En relacion al objetivo general planteado se encontrd que existe una relaciéon
inversa y negativa, con un grado de correlaciéon — 0.715 ** y de nivel moderado
en 71%; y el p valor (0.000 < 0.05; ), donde se acepta la H1; indicando que al

incrementarse el clima el riesgo psicosocial disminuye.

Segundo:

En respuesta al objetivo especifico primero, se encontré la apreciacion que
existe correlacion de — 0.660 ** negativo, eso corresponde que hay relacion
inversa y de nivel moderado en 66%; y el p valor (0.000 < 0.05; ) acepta la H1.
Concluyendo que al incrementarse el clima el factor psicosocial intra laboral
puede ir en aumento o disminuir, dependiendo de (motivacion, comunicacion

y otros factores)

Tercero:

Por ultimo, al objetivo segundo se obtuvo que existe correlacion — 0.455 ** que
es negativo, eso corresponde que hay relacion inversa y de nivel moderado
en 45%; y el p valor (0.000 < 0.05; ) que se acepta la H1. Concluyendo que al
incrementarse el clima el factor psicosocial extra laboral puede ir en aumento

o disminuir.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero:

Segun los resultados obtenidos se recomienda a la organizacion que implemente
capacitaciones de manera bimestral con el fin de disminuir el estrés que existe en
el policlinico, de esta manera se enfocaria en el crecimiento institucional y mejora

el clima laboral.

Segundo:
Se recomienda que los gestores del policlinico evalluen los factores que inciden que
el trabajador sufra de carga laboral y tensidon que provoca diferentes tensiones en

su organismo, el cual no les permite trabajar con eficiencia.

Tercero:

Se recomienda al trabajador a recurrir a terapia psicoldgica en caso se encuentra
en un estrés avanzado debido a los factores de riesgo psicosocial, de esta manera
pueda disolver toda la tension que ocasiona un dafio fisiolégico y no le permite
realizar sus actividades en forma organizada. Lo importante es mantener un ritmo

de vida saludable no solo fisico sino también psicolégico.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de consistencia

Matriz de consistencia

Titulo: Clima Organizacional y factores de riesgo psicosocial en el personal asistencial de un policlinico del distrito de San Miguel, 2022

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Cudl es la relacion que
existe entre clima
Organizacional y factores de
riesgo  psicosocial en el
personal asistencial de un
policlinico distrito de San
Miguel, 2022?

Problemas Especificos:

relaciéon que
clima
factor

éCudl es la
existe entre
Organizacional vy
psicosocial intra laboral en el
personal asistencial de un
policlinico distrito de San
Miguel, 2022?

Objetivo general:

Determinar la relacion que
existen entre clima
Organizacional y factores
de riesgo psicosocial en el
personal asistencial de un
policlinico distrito de San
Miguel, 2022

Objetivos especificos:

Determinar la relacion
entre clima Organizacional
y factor psicosocial intra
laboral en el personal
asistencial de un policlinico
distrito de San Miguel,
2022.

Hipdtesis general:

Existe relacion entre clima
Organizacional y factores de
riesgo psicosocial en el personal
asistencial de un policlinico
distrito de San Miguel, 2022.

Hipétesis especificas:

clima
factor

Existe relacion entre
Organizacional y

psicosocial intra laboral en el

personal asistencial de un
policlinico distrito de San
Miguel, 2022.

Variable 1: Clima organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala de medicion Niveles y rangos
Cultura organizacional Conflicto y cooperacion 1-6 Ordinal Inadecuado
Motivacion (27-63)
1. nunca
Identidad 2.casi nunca Regular
3. aveces (64 - 99)
4. casi siempre
— — - 5. siempre alto
Disefio organizacional Remuneraciones 7-15
(100-135)
Toma de decisiones
Comunicacion organizacional
Estructura
Potencial humano Recompensa 16- 27
Confort
Innovacién




éCudl es la relaciéon que
existe entre clima
Organizacional y factor
psicosocial extra laboral en el
personal asistencial de un
policlinico distrito de San
Miguel, 2022?

Determinar la relacién
entre clima Organizacional
y factor psicosocial extra
laboral en el personal
asistencial de un policlinico
distrito de San Miguel,
2022.

Existe relacion entre clima
Organizacional y factor

Liderazgo

psicosocial extra laboral en el

Variable 2: Factor de riesgo psicosocial

Niveles y rangos

personal asistencial de un
policlinico distrito de San " " " " .
Miguel, 2022 Dimensiones Indicadores Items Escala de medicion
-Exigencias psicoldgica 1-11
. oy -Trabajo activo vy desarrollo de
Factor psicosocial intra o
habilidades
laboral o )
Comunicacion y relaciones
interpersonales Ordinal
1. nunca
2.casi nunca
Factor psicosocial extra 12-21 3. aveces

laboral

. 4. casi siempre
Influencia del entorno extralaboral.

Doble presencia
Relaciones familiares
Situacion socio econdémica.

5. siempre

Bajo

(21-49)

Medio

(50 - 77)

Alto

(78 - 105)

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Correlacional. -

Disefio: No experimental es:
La que se realiza sin
manipular deliberadamente
variables.

Método: descriptivo.

Poblacién: 80
colaboradores

Muestra: 68 colaboradores

Variable 1: Clima organizacional

Variable 2: Factor de riesgo psicosocial
Técnicas: la encuesta

Instrumentos: el cuestionario

Autora: Vizarreta Flores, Cristina Viviana. Afio: 2022

Monitoreo: Tesista

Ambito de Aplicacién: Policlinico del distrito San Miguel

DESCRIPTIVA: Tabla de frecuencias y grafica en barras

INFERENCIAL: ParalaV.1yV2 Prueba correlacional de Spearman

Coeficiente de Correlacién de Spearman: En estadistica, el coeficiente de correlaciéon de Spearman, es una
medida de la correlacion (la asociacidn o interdependencia) entre dos variables aleatorias continuas.




Anexo 2: Operacion de variables

Potencial humano

Variables Definiciédn conceptual Definicién Dimensiones Indicadores Escala
operacional
Segun Chiavenato (2000), son Cultura organizacional | Conflicto y cooperacion
las caracteristicas o La operacion de Motivacion
propiedades del ambiente variables es la Identidad
laboral que son percibidas o | percepcidn del Ordinal
experimentadas por los personal de salud, Remuneraciones
miembros de la organizacién | esta compuesta Disefio organizacional | Toma de decisiones 1. nunca
y que ademas tienen con 3 dimensiones Comunicacion organizacional 2 casi nunca
influencia directa en los y 11 indicadores Estructura
] . 3. aveces
. L comportamientos de los que seran .
Clima organizacional ] 4. casi siempre
empleados. aplicados en un .
. . 5. siempre
cuestionario que Recompensa
c}:omprende 27 Confort
Iltems. iy
Innovacién
Liderazgo




Variables Definicidn conceptual Definicidn Dimensiones Indicadores Escala
operacional

(Candia, 2015), Factor psicosocial

comprenden los aspectos | Es |a percepcién intra laboral -Exigencias psicoldgica

intralaborales, los que tiene el -Trabajo activo y desarrollo de

extralaborales o externos a -

o personal de salud habilidades

la organizacién y las del policlini C s laci

condiciones individuales o el policlinico, omunicacion y relaciones Ordinal
Factor de riesgo caracteristicas intrinsecas acerca de las interpersonales
psicosocial del trabajador, los cuales, 2dimensionesy 8 1. nunca

en una interrelacién indicadores que 2.casi nunca

dindmica, mediante seran aplicados en '

3. a veces

percepcionesy
experiencias, influyen en la
salud y el desempefio del
trabajador.

un cuestionario
que comprende
21 ltems.

Factor psicosocial
extra laboral

Influencia del entorno extralaboral.

Doble presencia
Relaciones familiares
Situacién socio econémica.

4. casi siempre
5. siempre
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Anexos

INSTRUMENTOS DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES

Introduccion. El presente instrumento tiene como objetivo: Determinar los factores de riesgos
psicosociales percibida por el personal, sin antes revisar y firmar el consentimiento informado,
recordandole que el llenado es de forma anénima.

Instrucciones: Marcar con una X 6 con una Aspa, en cualquiera de los recuadros, teniendo en
cuenta que Nunca = 1; Casi nunca = 2; A veces = 3; Casi siempre = 4; Siempre =5

# | FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Nunca | Casi nunca Ceces g:irlmre Siempre
FACTORES PSICOSOCIALES INTRALABORALES

1 | ¢Puede hacer su trabajo con tranquilidad y tenerlo al dia?

2 ¢En su trabajo stiene Ud. Que tomar decisiones dificiles?

3 En general, ;considera Ud. que su trabajo le provoca desgaste emocional?

4 | En su trabajo, ¢tiene Ud. que guardar sus emociones y no expresarlas?

5 | ¢Su trabajo requiere atencion constante?

6 | Existe una adecuada comunicacion entre sus comparieros de trabajo

7 | ¢ Tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que se le asigna?

8 | ¢(Puede dejar su trabajo un momento para conversar con un compafiero o compafiera?

9 | Su trabajo, ;permite que aprenda cosas nuevas?

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

11 | ¢Siente que su empresa o institucion tiene gran importancia para Ud.?
FACTORES PSICOSOCIALES EXTRA LABORALES

12 | ;Sabe exactamente que tareas son de su responsabilidad?

13 | ¢ Tiene que hacer tareas que Ud. cree que deberian hacerse de otra manera?

14 | ¢Recibe ayuda y apoyo de su jefe(a) o superior(a) inmediato(a)?

15 | Entre compafieros y compafieras, ;se ayudan en el trabajo?

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

17 | ¢Esta preocupado(a) por si lo (la) despiden o no le renuevan el contrato?

18 | ¢Esta preocupado(a) por si le cambian las tareas contra su voluntad?

19 | Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco

20 | Si esta ausente un dia de casa, las tareas domésticas que realiza ;se quedan sin hacer?

21 | Cuando esta en el trabajo, ¢piensa en las exigencias domésticas y familiares?




INSTRUMENTOS INSTRUMENTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Introduccién. El presente instrumento tiene como objetivo: Determinar el nivel de clima organizacional percibida por el
personal, sin antes revisar y firmar el consentimiento informado, recordandole que el llenado es de forma an6nima.

Instrucciones: Marcar con una X 6 con una Aspa, en cualquiera de los recuadros, teniendo en cuenta que Nunca = 1; Casi
nunca = 2; A veces = 3; Casi siempre = 4; Siempre =5

A Casi
# | CLIMA ORGANIZACIONAL Nunca | Casi nunca | veces | siempre Siempre

Cultura organizacional

Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor sé hacer Me rio de
1 | bromas

Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una decision La
2 innovacion caracteristica de nuestra organizacion.

Mis compafieros de trab.jo toman iniciativas para solucién de problemas

3
4 Mi remuneracion es adecuada en relacién al trabajo que realizo.
5 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.
6 | Mijefe esta disponible cuando se le necesita
Disefio organizacional
7

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

Es fécil para mis compafieros de trabajo que sus ideas
8 | sean consideradas.

9 La tarea que desempefio corresponden a mi funcién

10 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones

11 | Los permisos y reconocimientos son distribuidos en forma justa

12 | Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios.

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

14 | Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi organizacion de salud

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

Potencial Humano

16 | Estoy comprometido con mi organizacién de salud.

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

18 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.

19 | Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los necesito.

20 | Mi salario y beneficio son razonables.

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

22 | Recibo buen trato en mi institucién de salud

23 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.

La direccion piensa que si todas las personas estan contentas la productividad marchara
24 | bien.

25 | Aqui, es més importante llevarse bien con los demas que tener un buen desempefio

26 | . Siento gue no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organizacion.

27 | En esta organizacién cada cual ,se preocupa por sus propios intereses




R R WA

ESCUELA DE POSTGRADOC

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIEZACIONAL

DIMENSIONES [ items Pertinencia’ JRelevancia’ Claridad® Sugerencias
Dimension 1: Cultura organizacional Sl No Sl | Mo | S | No
1 Mi centro de |labores me ofrece la oportunidad de hacer lo gque mejor 5& hacer X X *
2 Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una decision X x *
3 Mis compaferos de trab.jo toman iniciativas para solucion de problemas x x x
4 Mi remuneracion es adecuada en relacidon al trabajo gue realizo. x x x
5 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable. x x x
& Mi jefe esta disponible cuando se le necesila x x x
Dimension 2: Disefio organizacional s Ho s Ho | Sl Mo
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. X x x
Es facil para mis companeros de trabajo que sus ideas sean consideradas. x x k]
La tarea que desempefio corresponden a mi funcian x X a
En mi organizacion participo en la toma de decisiones X x x
Los permisos y reconocimientos son distribuidos en forma justa X X x
M institucidn es flexible v se adapta bien a los cambios. X X x
Muestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso | % M X
de mi organizacion.
Mi contribucidn jusga un papel importants en el éxilo de mi organizacion de salud X X
Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo. X X X
Dimensidn 3: Potencial Humano Si No Si | No | SI | Neo
Estoy comprometido con mi organizacidn de salud. X x x
Las otras areas o sernvicios me ayudan cuando las necesito. x x x
En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo. x x x
Pusdo contar con mis companerss de trabajo cuando los necesito. X x *
Mi salario v beneficio son razonables. x x x
Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud. x x x
Recibo buen trato en mi institucion de salud x x x




21 | Presto atencidn a los comunicados que emiten mis jefes. X X x
La direccidn piensa que si todas las personas estan contentas la productividad X X x
24 | marchara bien.
Aqui, &5 mas importante llevarse bien con los demas que lener un buen X X x
25 | desempefo
26 | . Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organizacidn. X X x
27 | En esta organizacién cada cual ,se preocupa por sus propios intereses x ® X
Obsarvacionas [pracisar si hay suficiencia) ; HAY SUFICIEMNCIA
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ]  Aplicable despuds de corregir [ | Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del jusz validador: __ FARFAN PIMEMTEL JOHMNNY FELIX oni: 06269132
Espacialidad del validadaor: METODOLOGO

"Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico formulado.,

Lugar y fecha: 10 de julio de 2022,

"Relevancia: El itermn & apropiado para presentar &l components o
dimensidn espacilfics del construcbo.

" Claridad: Se entiende sin dificultad B'gul"l-i el anunciads del iterm, es
conCiso, exacta ¥ directo

Mlota. Suficendcia, se dice sufidends cuando los iterns planteados son
suficientas pars medir la dimensidn.

PTG ] e Yk

‘ﬁaﬁﬂ%r/mm

D1, Johnoy Féhx Farfdn Pimentel

Firma del experto Informante.




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

La direccidon piensa que si todas las personas estan contentas la productividad x X X
24 marchara bien.

Agqui, es mas importante llevarse bien con los demas gque tener un buen x x x
25 desempefio
26 . Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organizacién. x = X
27 En esta organizacion cada cual ,se preoccupa por sus propios intereses x x x
Observaciones (precisar si hay suficiencia) ; Hav suficiencia -
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ) Aplicable después de corregir( ) MNo aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador: LIZANDRO CRISPIN ROMMEL oni: 09554022
Especialidad del validador: Dr. ADMINNISTRACION DE LA EDUCACION

*Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para presentar |l componente o
dimensién especifica del constructo.

® Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es
conciso, exacto y directo

MNota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Lugar v fecha; 12 DE JULIO DEL 2022

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ 1 Aplicable después de corregir [ x]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Luis A. Mejia Soto DNI: 46890848

Especialidad del validador: Especialista en Terapias Contextuales y de Tercera Generacion

1Pertinencia:El item corresponde al conceplo teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

27 de julio .del 2022

Firma del Experto Informante.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Considero que hay suficiencia en la yalidacion
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador. Dr: CARLOS DEL AGUILA VILLAR.............. DNI: 09166291

Especialidad del validador MEDICO / INVESTIGADOR RENACYT

10 de julio del 2021
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



EFRAR WA

ESCUELA DE POSTGRADOC

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL

N® | DIMENSIOMES | items Pertinencia" Relevancia® | Clandad® Sugerencias
Dimension 1: FACTORES PSICOSOCIALES INTRALABORALES - Mo [ &1 | No | SiI | Ne

1 | ;Puede hacer su trabajo con tranguilidad y tenerlo al dia? x x x

2 | (En su trabajo tieng Ud. Que tomar decisiones dificiles? ® ® x

3 | Engeneral, gconsidera Ud. que su frabajo le provoca desgaste emocional? X X *

4 En su trabajo, jtiene Ud. que guardar sus emociones y no expresarlas? “ “ X

5 | 28u trabajo requiere atencion constante? * * =

& | Existe una adecuada comunicacidn enfre sus compaiieros de frabajo X X x

7 | iTiene influencia sobre la cantidad de frabajo que se le asigna? X X x
¢ Puede dejar su trabajo un momento para conversar con un compafiers o X X X

& |compafera?

9 | Sutrabajo, ; permite que aprenda cosas nuevas? X X x

10 | Las tareas gue hace, /le parecen imporiantes? X X X

11 | ;Siente que su empresa o institucion iene gran importancia para Ud.? X X x
Dimensidon 2: PSICOSOCIALES EXTRA LABORALES N Mo | 8 Ho |84 Ha

12 | s Sabe exactamenie gue tareas son de su responsabilidad? X X 1

13 | ;Tiene que hacer tareas que Ud. cree que deberian hacerse de otra manera? [ * x *

14 | ;Recibe avuda v apoyo de su jefela) o superion(a) inmediato{a)? ® ® x

15 | Entre compafieros y compafieras, /se ayudan en el irabajo? X X *

16 | Sus jefes inmediatos, 4 resuelven bien los conflictos? x x X

17 | 4 Esta preocupado(a) por si lo (la) despiden o no le renuevan el conirato? * * *

18 | ; Esta preocupadola) por si le cambian las tareas contra su voluntad? * * 1

19 | Mis superiores me dan el reconocimiento gue merezoo ® ® 1




Si esta ausenite un dia de casa, las tareas domésticas que realiza j se guedan | * * =
20 | sin hacer?
21 Cuando esta en el rabajo. spiensa en las exigencias domeésticas v familiares? | * x =
Observaciones [precisar sl hay sufici ia) : Hawy suficiencia

o Swy e 1 Bilid s o Ble (2 )

Aplicable despuds de corregir [ ) Mo aplicable [ )

Apellidos ¢y nombres del juez validador: LIZAMNDRO CRISPIN ROMMEL o 09554022

Especialidad del validador: Dir. ADMINMISTRACION DE LA EDUCACHOMN

*Pertinencia: £l item correspande al coancepto tedrico formulado.
“elevancla: El item 25 aps igalo para o ntar el componante o
dimansian  espacifica dal constructa.

* Claridaxd: Se entiende sin dificultad alguna el amenciado del tem, es
comcso,. exscta y directo

Hota. Suficiencia, se dice suficiencda cuando les iTems planteados san
suficientes para madnr la dimensicn.

Lugar v fecha, _ 12 DE JULND DEL 2022

Si esta ausente un dia de casa, las tareas domésticas que realiza Jse gquedan | * * =
20 | sin hacer?
| 21 | Cuando esta en el rabajo. £piensa en las exigencas domeésticas y familiares? | * * kS

Obsarvaciones (precisar si hay suficiencia) ; HaY SUFICIEMCIA

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ) Aplicable despudas de corregir [ ) Mo aplicable [ }

FARFAMN PIMEMTEL JOHMNMNY FELIX om: 06269132

METODOLOGO

Apellidas v nombres del juez validador:

Especialidad del walidador:

"Pertinencia: £l itemn correspande al concepto tedrico Foomuslado.
*Relevancla: El item 25 apropgisdo para presentar 2l components o
dimensién  especifica del constructo.

! Claridad: Se entiende sin dificultad alguna &l anunciade del temn, &5
CONCISo, BXEcta w directs

Mota. Suficendia, se dice sulicendcia cuando los ftemns planteasdos som
suficientes para medin la dimensidn.

Lugar v fecha: 10 de julio de 2022,




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ 1 Aplicable después de corregir [ x]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Luis A. Mejia Soto DNI: 46890848

Especialidad del validador: Especialista en Terapias Contextuales y de Tercera Generacién

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

MNota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

27 de julio .del 2022

m -

Firma del Experto Informante.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Considero que hay suficiencia en la validacion

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador. Dr_: CARLOS DEL AGUILA VILLAR.....c........ DNI: 09166291
Especialidad del validador MEDICO / INVESTIGADOR RENACYT

Pertinencia:E| item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

10 de julio del 2021

Firma del Experto Informante.






