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RESUMEN

El objetivo fue determinar la relacion entre las condiciones laborales psicosociales
y clima organizacional en internos de medicina de un hospital de Lima, periodo
2021. Los materiales y métodos usados fueron de una investigacion no
experimental, cuantitativa, de disefio observacional, prospectiva, correlacional y
transversal. Participaron 80 internos de medicina cuya informacion fue recopilada
por la técnica de encuesta y como instrumento se usaron dos cuestionarios,
Cuestionario de Condiciones de Trabajo de Karasek-Theorell y Cuestionario para
el estudio del clima organizacional. Para responder los objetivos e hipétesis se
aplicé la prueba de correlacion Rho de Spearman. Los resultados evidenciaron que
el promedio de edad de los internos de medicina fue 25.0+1.0 afios, el 51.3% fueron
mujeres, el 61.2% estudié en la Universidad Cientifica del Sur (UCSUR) y el 98.8%
fueron de procedencia urbana. Por otro lado, el 75% reporté nivel medio de
condiciones laborales psicosociales y el 90% presenté un clima por mejorar. Se
evidencié relacién directa débil entre las condiciones laborales psicosociales
(p=0.001; Rho=0.377) y la dimensién apoyo social (p<0.001, Rho=0.443) con el
clima; sin embargo, se encontré relacion inversa débil con la dimension inseguridad
en el trabajo (p=0.035; Rho=-0.236) y dicho. Se concluye que a mejores
condiciones laborales psicosociales se evidencié un mejor clima organizacional y

viceversa.

Palabras clave: Condiciones de Trabajo, Ambiente de Trabajo, Internado y
Residencia (Fuente: DeCS/MeSH).


http://pesquisa.bvsalud.org/portal/decs-locator/?lang=es

ABSTRACT

The objective was to determine the relationship between psychosocial working
conditions and organizational climate in medical interns of a hospital in Lima, period
2021. The materials and methods used were from a non-experimental, quantitative
research, with an observational, prospective, correlational and transversal design.
80 medical interns participated whose information was collected by the survey
technique and two questionnaires were used as an instrument, the Karasek-Theorell
Working Conditions Questionnaire and the Questionnaire for the study of the
organizational climate. To answer the objectives and hypotheses, Spearman's Rho
correlation test was applied. The results showed that the average age of the medical
interns was 25.0+1.0 years, 51.3% were women, 61.2% studied at the Scientific
University of the South (UCSUR) and 98.8% were from urban origins. On the other
hand, 75% reported a medium level of psychosocial working conditions and 90%
presented a climate that needed improvement. A weak direct relationship was
evident between psychosocial working conditions (p=0.001; Rho=0.377) and the
social support dimension (p<0.001, Rho=0.443) with the climate; However, a weak
inverse relationship was found with the dimension of job insecurity (p=0.035; Rho=-
0.236) and said. It is concluded that better psychosocial working conditions led to a

better organizational climate and vice versa.

Keywords: Working Conditions, Working Environment, Internship and Residency
(Source: DeCS/MeSH).
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.  INTRODUCCION

Descripcion de la situacion problematica

El trabajo del interno de medicina es diverso y demandante, pues requiere de
una actuacion inmediata y eficaz en la atencién que se brinda a los pacientes
(1). Ellos se enfrentan a gestores que no promueven ni ofrecen el apoyo,

reconocimiento social y desarrollo profesional (2).

En estas condiciones existe una alta probabilidad de riesgos laborales
psicosociales que dafian gravemente su salud fisica, social o mental (3), las
cuales implican al estilo de liderazgo, aspectos laborales, clima laboral y
disefio del puesto, es decir a las caracteristicas del trabajo (4).

Sobre ello, Acosta et al. (5) en una cohorte similar sefialaron que la carga
laboral de origen psicosocial evidencié condiciones medias (58.8%),
requerimientos psicofisicos bajos (33.8%), exigencias medias (50%),
interaccidn social 0 aspectos organizacionales altos (2.9%), y remuneracion
al rendimiento bajo (36.8%). Acosta — Fernandez et al. (6), en un grupo de
médicos residentes revelaron condiciones deficientes e insalubres (21 de 23
testimonios), cargas cuantitativas y psicolégicas altas (119/262), limitada o
nula posibilidad de desarrollo (27/80), jornadas laborales extensas (44/44),
liderazgo medio (40/104), escaso 0 nulo reconocimiento y compensacion
(11/21), e inestabilidad (4/4). Por su parte, Ghaffari et al. (7) posicionaron a
las posibilidades de desarrollo, grados de libertad, claridad en los roles, apoyo
social, relaciones sociales, seguridad y salud en general como aspectos
psicosociales deficientes en un hospital irani; y a las exigencias emocionales,
bajo compromiso con el lugar, exigencias de ocultar las emociones y estrés

cognitivo como aquellas condiciones de riesgo en un hospital aleman.

En ese marco, se puede inferir que los nosocomios no se encuentran
preparados para otorgar condiciones laborales psicosociales idéneas a los
profesionales en formacion; por ello, no es extrafio que exista tension,
confusion y desaliento en los entornos de trabajo de los internos de medicina,

basicamente por el exceso de carga, falta de claridad en las funciones (bajo



liderazgo) y escasa comunicacion o apoyo (8). Ademas, es preciso mencionar
que el clima organizacional esta definido como el conjunto de sensaciones e
impresiones que un colaborador tiene de su institucion en base a
caracteristicas inherentes a la misma, como liderazgo de los jefes,
comportamientos personales, interrelacion entre pares y empleados y
empleadores, apoyo y seguridad (9). En consecuencia, la correspondencia

entre las condiciones laborales y dicho clima no es insolita.

Distintos estudios han respaldado lo descrito en el acapite anterior y un
ejemplo claro de ello es lo demostrado en los servicios de salud de Melbourne
Australia, donde se evidencid que la presion laboral, turnos y apoyo de los
supervisores incidié en la cohesion con los comparieros, disfuncién social e
incluso en los resultados de salud de las enfermeras, como quejas somaticas
y malestar general (10). Mientras que en Brasil se posiciono a la alta exigencia
como el factor psicosocial mas importante entre los intensivistas (78,1%), lo
que incitdé la emersion del estrés (71,5%) y de un entorno organizacional,

psicolégico y humano deficiente (11).

En Perq, existe limitada evidencia sobre la relacion entre las condiciones
laborales psicosociales y el clima organizacional. Puitiza et al. (12), en la
Microred de Salud Bagua Grande encontrd un clima regular (46,7%) que se
asocié a la intensidad moderada de trabajo (p=0.001). Otro estudio realizado
en el Hospital Daniel Alcides Carrion de Huancayo reportd una percepcion
buena sobre dicho clima en internos de medicina (83.33%), probablemente
vinculada a la comunicacion, resolucion de conflictos y cooperacion, confort,
estructura, identidad, innovacion y remuneracion; mientras que el mal clima
laboral podria asociarse a la falta de liderazgo, motivacion, recompensa y

toma de decisiones por parte de los jefes (13).

A pesar de ello, algunos autores rechazan la relacion entre las variables,
alegando que las condiciones laborales por si solas no pueden atafier el clima
organizacional, pues la percepcion final del proletariado con respecto al
entorno precisa de la intervencion de otras fuerzas psiquicas, como

situaciones extralaborales o individuales; ademas los estudiantes vy
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profesionales sanitarios suelen ser resilientes y desarrollar una serie de
caracteristicas amortiguadoras que proveen una esfera de proteccion frente a
la excesiva carga de trabajo, alta burocratizacién, bajo apoyo, entre otras
condiciones que puedan alterar el clima (9).

En el Centro Médico Naval Cirujano Mayor Santiago Tavara (CMN CM-ST),
se ha observado una deficiencia en las condiciones mencionadas de los
internos de medicina, particularmente en su limitada participacién en la toma
de decisiones, asi como en la presencia de inseguridad laboral y la falta de
apoyo tanto entre sus pares como de sus superiores. Estos factores han
contribuido a generar un clima desfavorable. Dado que no se han llevado a
cabo estudios a nivel local para evaluar estos aspectos, existe un vacio de
conocimiento en este campo, lo que otorga gran importancia a la presente
investigacion. Determinar si existe una relacion entre las condiciones
laborales psicosociales y el clima organizacional de los internos de medicina
podria abrir la puerta a nuevas medidas de gestion en la institucion de estudio.

Problema de investigacion

¢, Cual es la relacion entre las condiciones laborales psicosociales y clima

organizacional en internos de medicina de un hospital de Lima, periodo 20217?

Objetivos de la investigacion
Objetivo general

Determinar la relacién entre las condiciones laborales psicosociales y clima

organizacional en internos de medicina de un hospital de Lima, periodo 2021.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la dimension decision y clima organizacional en

internos de medicina de un hospital de Lima, periodo 2021.

Determinar la relacion entre la dimension demandas psicoldgicas y clima

organizacional en internos de medicina de un hospital de Lima, periodo 2021.

14



Determinar la relacion entre la dimension apoyo social y clima organizacional

en internos de medicina de un hospital de Lima, periodo 2021.

Determinar la relacion entre la dimension inseguridad en el trabajo y clima

organizacional en internos de medicina de un hospital de Lima, periodo 2021.

Determinar la relacion entre la dimension carga fisica total y clima

organizacional en internos de medicina de un hospital de Lima, periodo 2021.

Justificacién
Importancia de la investigacién

A nivel tedrico el presente estudio es importante, porque las condiciones
laborales psicosociales y el clima organizacional determinan el desempefio
negativo o positivo en el entorno de trabajo, en este caso de los internos de
medicina del Centro Médico Naval Cirujano Mayor Santiago Tavara (CMN
CM-ST).

Asi mismo, los hallazgos permitiran que los internos tomen conciencia de la
importancia de unas Optimas condiciones de trabajo, las cuales pueden
favorecer en gran medida a su desempefio y el clima. A su vez, podra servir
como modelo para los futuros estudios, puesto que actualmente no hay
suficientes con los que se pueda generalizar los resultados obtenidos en este

estudio.

A nivel practico la presente investigacion que se pretende realizar en el Centro
Médico Naval Cirujano Mayor Santiago Tavara (CMN CM-ST) favorecera al
profesional especializado en gerencia de servicios en salud en identificar el
desemperio positivo 0 negativo de sus colaboradores, especificamente en los
internos y plantear alguna solucion para su mejoria y logrando asi un mejor

entorno.
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Asi mismo, la justificacion de la presente también se establece en un conjunto
de disposiciones legales, tales como:

Ley General de Salud (n.° 26842)- XV: “El Estado promueve la investigacion
cientifica y tecnologica en el campo de la salud, asi como la formacion,
capacitacion y entrenamiento de recursos humanos para el cuidado de la

salud”.

Ley del Marco de Ciencia y tecnologia (Ley n.° 28303 - Art. 2): “El desarrollo,
promocién, consolidacion, transferencia y difusién de la Ciencia, Tecnologia e
Innovacion Tecnolégica (CTel), son de necesidad publica y de preferente
interés nacional, como factores fundamentales para la productividad y el

desarrollo nacional en sus diferentes niveles de gobierno”.

Viabilidad de la investigacion

Los permisos correspondientes fueron tramitados con antelacion y asi se pudo
garantizar la aprobacion del protocolo e inicio de recoleccion de datos por
parte de la Universidad San Martin de Porres y la entidad hospitalaria.
Ademas, fue factible pues se dispuso de recursos humanos, materiales y
econdémicos suficientes para su puesta en marcha. Se resalta que no se
solicité financiamiento a las entidades involucradas pues este fue

autofinanciado.

16



ll.  MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacién

Zambrano, E (14), en 2022-Ecuador, realiz6 una investigacién que tuvo como
objetivo determinar los factores de riesgo psicosociales y clima
organizacional. Se emple6 una metodologia analitica que incluyé a 30
trabajadores. Se aplicaron los instrumentos: Cuestionario de evaluacién de
riesgo psicosocial en espacios laborales y la Escala de Clima Organizacional.
Se encontré6 que 74% de trabajadores consideran que existe un riesgo
psicosocial bajo. El acoso laboral (11%), recuperacion (9%) y liderazgo (8%)
fueron las dimensiones consideradas con riesgo alto. El clima laboral fue alto
para el 83% de trabajadores; 7% consideraron que los valores colectivos eran
insatisfactorios. Se encontré correlacion negativa débil las variables factores
de riesgo y clima (correlacion de Pearson= -0,25), esta relacion fue

significativa. Concluyo que el climay los factores tienen relacién significativa.

Davila A (15), publicd, en 2022, en Ecuador, una investigacion que tuvo como
objetivo evaluar el clima organizacional y desempefio del personal de un
Centro de Salud Tipo C. Se emple6é una metodologia analitica que incluy6 a
98 trabajadores. Se aplicaron los instrumentos: encuesta validada sobre el
clima y de desempefio. Se encontré que 68.4% de trabajadores eran de sexo
femenino. Ademas, el clima y el desempefio no tuvieron relacién (p>0.05).

Concluyé que no existe relacidon entre las variables comparadas.

Portero C (16), en 2021-Ecuador, presentd una investigacion que tuvo como
objetivo identificar los factores de riesgo psicosocial y el clima laboral. Se
empled una metodologia analitica que incluy6 a 30 trabajadores. Se aplicaron
los cuestionarios test de evaluacion psicosocial entregado por el Ministerio de
Trabajo del Ecuador y el test CI-SCP. Se encontré que el riesgo fue bajo
(66.67%), sin embargo, las dimensiones consideradas como alto riesgo fueron
doble presencia (10%) y acoso sexual (6.67%). El clima fue medio para el 37%
de trabajadores, 17% de trabajadores consideraron que las condiciones

laborales eran desfavorables. Los factores y el clima estuvieron asociados

17



(p=0.000). La conclusion fue que existe relacion significativa entre las

variables en estudio.

Cochea A e Idrovo A (17), publicaron, en 2019, en Ecuador, una investigacion
que tuvo por objetivo determinar la relacion entre los factores psicosociales y
el clima organizacional. Se emple6 una metodologia analitica, y se incluyé
como poblacion a 107 colaboradores. Se emplearon los cuestionarios: F-
PSICO 3.1 y la encuesta EDCO. Se encontrd que la dimension de riesgos;
carga de trabajo fue considerada de muy alto riesgo por 23% de trabajadores,
asi como la participacion/supervision (35%). Mientras que la dimensién de
clima; liderazgo y carrera profesional, fueron consideradas totalmente
insatisfactorias por el 12% y 13% de trabajadores, respectivamente.
Concluyeron que a menor presencia de riesgo existen mas elementos de

clima.

Garcia S et al. (18), 2019-Colombia, elaboraron una investigacion que tuvo
como objetivo identificar el clima organizacional y riesgo psicosocial
intralaboral de una empresa de transporte. Se emple6 una metodologia
analitica, y se incluyé como poblacién a 100 trabajadores. Se emplearon los
cuestionarios: Encuesta IMCOC y Cuestionario de factores de riesgo
psicosocial intralaboral forma B. Se evidencié un clima fue favorable, sin
embargo, el riesgo intralaboral fue alto, siendo la dimensiéon con mayor riesgo
las demandas del trabajo. Las dimensiones del clima organizacional
cooperacion y relaciones sociales en el trabajo (-0.60), control sobre el trabajo
y liderazgo (-0.59), motivacion o satisfaccion laboral y reconocimiento (-0.57)
se asociaban de manera significativa pero negativa los riesgos psicosociales.
La conclusion fue que el clima fue favorable y los factores registraron un nivel

de riesgo alto.

Nieto E (19), en 2019-Colombia, planteé una investigacion que tuvo como
objetivo establecer relacidbn entre el riesgo psicosocial y el clima
organizacional. Se emple6 una metodologia analitica, y se incluyd0 como
poblacion a 17 trabajadores. Se emplearon los cuestionarios: Cuestionarios

de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral, Cuestionario de Factores de

18



Riesgo Psicosocial Extralaboral y Cuestionario de Evaluacion de Estrés
Version 3. Los trabajadores consideraron con un riesgo elevado las variables
psicosociales extralaborales (38%), 25% consideraron que las variables
psicosociales extralaborales eran de elevado riesgo, mientras que 17%
considero al estrés con riesgo muy alto. El clima se percibié como bueno. La
conclusién fue que se perciben riesgos psicosociales intralaborales y
extralaborales entre los trabajadores, asi también se considera que existe un

buen clima.

Dehring T et al. (10), en 2018-Australia, desarrollaron una investigacion que
tuvo como objetivo estimar el impacto del trabajo por turnos y el clima
organizacional en la salud de las enfermeras. Se empled una metodologia
transversal, y se incluyé como poblacién a 108 enfermeras. Se emplearon los
cuestionarios: Escala de Clima Social Organizacional (WES) y Cuestionario
de Salud General (GHQ28). Se encontré que el 38% de los trabajadores
estuvo gravemente angustiado y segun el clima el 59,8% manifestd presion
laboral. El personal con turnos rotativos exhibié las percepciones mas
positivas de su ambiente de trabajo, reportando los niveles mas altos de
participacion en el trabajo, cohesién entre compaferos de trabajo, orientacién
a la tarea y claridad de roles. La conclusion fue que las enfermeras sentian

presion laboral segun el clima.

Diaz F y Carrasco M (20), ejecutaron, en 2018, en Chile, una investigacion
que tuvo como objetivo identificar los efectos del clima organizacional y los
riesgos psicosociales sobre la felicidad en el trabajo. Se emple6 una
metodologia descriptiva y se incluyé como poblacién a 107 trabajadores. Se
emplearon los cuestionarios: SUSESO ISTAS 21 y Cuestionario de Clima
Organizacional de Koyts y Decottis (1991). Se encontr6 que la edad promedio
de 46 afos, sexo femenino (38,4%). Las variables cohesion y presion se
encontraban relacionadas significativamente como efectos del climay riesgos
(p=0,003). Ademas, las exigencias psicosociales se relacionaron
negativamente con la felicidad; el incremento en una unidad en las exigencias

psicolégicas genero un descenso del 19.8% en los niveles de felicidad. La
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conclusion fue que como efectos del clima y riesgo predominaron las variables

cohesién y presion en la poblacion de estudio.

Lima Jetal. (11), desarrollaron, en 2017, en Brasil, una investigacion que tuvo
como objetivo determinar el estrés y factores psicosociales en el trabajo de
enfermeros intensivistas. Se emple6 una metodologia descriptiva y
observacional, donde se aplicaron los cuestionarios: Maslach Burnout
Inventory (MBI) y Self Reporting Questionnaire (SRQ-20), en 134
profesionales. Se encontré que entre las dimensiones psicosociales el 71,5%
manifestaron estrés y el 78,1% manifestd exigencia alta. 55.3% del personal
presentd burnout. El 32.5% de trabajadores con pensamientos sobre el trabajo
en los descansos presentd una alta exigencia laboral. La conclusion fue que
los factores estrés y alta exigencia predominaron en los enfermeros

intensivistas.

Acosta M et al. (5), en 2017-Colombia, publicaron una investigacion que tuvo
como objetivo identificar las condiciones psicosociales, violencia y salud
mental en docentes de medicina y enfermeria. Se empleé una metodologia
analitica transversal, y se incluy6 a 68 participantes. Se aplicaron los
cuestionarios Cuestionario de Factores Psicosociales en el Trabajo
Académico (FPSIS ACADEMICOS), Inventario de Violencia y Acoso
Psicolégico en el Trabajo (IVAPT) y Cuestionario General de Salud (GHQ30).
Se encontrd con respecto al trabajo de origen psicosocial fueron: condiciones
del lugar de trabajo medio (58.8%), carga de trabajo bajo (33.8%), exigencias
laborales medio (50%), interaccion social y aspectos organizacionales alto
(2.9%), y remuneracion al rendimiento bajo (36.8%). La conclusién fue que

existe un trabajo de origen psicosocial predominantemente medio.

Diaz A, et al. (21), en 2016-Cuba, realizaron una investigacion que tuvo como
objetivo determinar la percepcibn de las enfermeras sobre clima
organizacional. Se emple6 una metodologia descriptiva donde analizaron a 68
enfermeras. Se aplico el instrumento: Inventario de Clima Organizacional. Se
encontraron valores inaceptables en las categorias de responsabilidad (1.3-

2.8), reconocimiento de aportaciéon (2.0-2.5) y reciprocidad (2.4 — 2.8). Entre
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las razones se mencionaron la falta de respaldo a las iniciativas de los grupos
y la deficiente propiciacion de cambios positivos de parte de los niveles
superiores. La conclusion fue que el clima que percibieron las enfermeras no

fue adecuado.

Chambi Py Tito N (22), en 2020-Arequipa, hicieron una investigacion que tuvo
como objetivo evaluar los factores de riesgo psicosocial relacionado con
desempefio laboral en el personal profesional de enfermeria. Se emple6 una
metodologia correlacional, donde participaron 128 enfermeros. Se aplicaron
los cuestionarios: SUSESOS ISTAS-21 y el cuestionario de Desempefio
laboral desarrollado por Machillanda Venezuela. Se encontr6 un desempefio
laboral bueno fueron: exigencias psicolégicas medio (52.6%), trabajo activo
alto (37.1%), apoyo social medio (27.9%), compensaciones bajas (30.6%),
doble presencia media (32.7%), y un riesgo bajo (100%). La conclusion fue
que existe una relacion entre las variables, es decir, a mayor riesgo menor

sera el desempefio laboral.

Sanchez C (23), en 2020-Trujillo, desarrollé una investigacion que tuvo como
objetivo identificar el clima organizacional y satisfaccion laboral en personal
de salud en tiempos del COVID-19. Se empledé una metodologia de tipo
aplicativa, no experimental y descriptivo correlacional, compuesto por 50
participantes. Se aplicaron los instrumentos: Cuestionario del Clima
Organizacional y Cuestionario de satisfacciéon laboral del Personal de Salud.
Se encontré clima por mejorar (80%), potencial humano no saludable (26%),
disefio organizacional saludable (4%), y cultura de la organizacién por mejorar
(44%). La conclusién fue que existe relacion (p=0.014 <0.05) entre las

variables en tiempos COVID-19.

Oblitas-Guerrero S (24), en 2020-Lambayeque-Pert, planteé una
investigacion que tuvo como objetivo establecer relacion entre el clima laboral
y la satisfaccion en profesionales de enfermeria. Se empled una metodologia
transversal que incluyo a 42 profesionales de enfermeria. Se utilizaron los
instrumentos: cuestionario de clima laboral y de satisfaccion laboral segun

Herzberg. Se encontr6 que mas del 50% considerd que el clima laboral era

21



promedio (66.7%), mientras que para 21.4% era saludable. Ademas 66.7%
presento un grado moderado de satisfaccion. Asi también se identifico
relacion entre el climay la satisfaccion (p=0,002). La conclusion fue que en el

personal de enfermeria se hall6 relacion entre ambas.

Cayllahua R (25), en 2020-Cusco-Peru, elaboré una investigacion que tuvo
como objetivo identificar el clima organizacional y estrés laboral en
trabajadores. Se empled una metodologia transversal y correlacional, en una
poblacién de 180 trabajadores. Se aplicaron los cuestionarios: la escala de
clima laboral CL-SPC y la escala de estrés laboral OIT-OMS. Se encontré que
los trabajadores percibieron un clima favorable (42.2%, ademés presentaron
un bajo nivel de estrés laboral (87.2%). El clima y estrés tuvieron relacion
significativa e inversa (r= - 0.606 y p= 0.000). Concluy6 que a mayor nivel de

clima menor es la incidencia de estrés.

Heredia H (26), en 2019-Peru, hizo una investigacion que tuvo como objetivo
evaluar la influencia del clima organizacional en la satisfaccién laboral en
internos de medicina que laboran en el Hospital Goyeneche. Se emple6 una
metodologia transversal y prospectiva, en una poblacién de 74 internos de
medicina. Se aplicaron dos formularios: escala de clima organizacional y de
satisfaccion laboral de Sonia Palma. Las edades estuvieron entre 25 a 27 afios
(66,2%), el sexo femenino (51,3%), rotacidn en cirugia (22,9%). La percepcion
de los internos en torno al clima fue muy desfavorable (39,1%). La conclusion
fue que las condiciones de mayor influencia del clima en internos de medicina

fueron las edades de 25 a 27 afos, el sexo femenino y rotacién en cirugia.

Ojeda W (13), en 2019-Peru, publicé una investigacién que tuvo como obijetivo
determinar el estrés y el clima organizacional en internos de medicina que
laboran en el Hospital Carrion Huancayo. Se empledé una metodologia
descriptiva y transversal, con una poblacion de 90 internos de medicina. Se
aplicé el instrumento: Cuestionario de clima organizacion propuesto por el
Ministerio de Salud. Se encontro que la edad promedio de 24 afos (27,7%),
sexo femenino (72,2%), universidad de proveniencia privada (66,7%), sin

remuneraciéon economica (60%). Con respecto al clima, los internos
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manifestaron condiciones buenas (83,3%), deficiente comunicacion
organizacional (31,1%) y deficiente apoyo de los compafieros (42,3%). La
conclusion fue que las condiciones que mas prevalecieron tras la evaluacion
del clima de los internos de medicina fueron deficiente comunicacion

organizacional y deficiente apoyo de los compafieros.

Del Aguila A (27), en 2019-Tarapoto de 2019, ejecutd una investigacion que
tuvo como objetivo establecer el riesgo psicosocial en el trabajo y su influencia
en el desempefo laboral del personal asistencial del Centro de Salud de
Morales. Se emple6 una metodologia correlacional y transversal, compuesto
por 72 participantes. Se aplicaron los instrumentos Cuestionario ISTAS 21y
el Método de Escala Gréfica. Las exigencias psicolégicas - exposicion
psicosocial mas desfavorable para la salud (50%), trabajo activo y
posibilidades de desarrollo - exposicién psicosocial mas favorable para la
salud (64%), apoyo social y calidad de liderazgo - exposicion psicosocial mas
desfavorable para la salud (42%). Mientras que, los resultados del desempefio
laboral fueron: produccién regular (79%), calidad buena (8%), y cooperacion
apenas aceptable (19%). La conclusion fue que el riesgo se correlaciona con

el desempefio laboral.

Gago K et al. (28), publicaron, en 2017, en Huancayo una investigacién que
tuvo como objetivo identificar el clima laboral y sindrome de burnout en
enfermeras del Hospital General Daniel Alcides Carrion de Huancayo. Se
emple6 una metodologia analitica donde analiz6 a 97 participantes. Se aplico
a la Escala de Clima laboral (CLIOR Scale) y el Inventario de Burnout de
Maslach (MBI). Al realizar una comparacion de medias entre las areas de
trabajo, que la Unidad de Medicina Interna (M=88.00) y de Cuidados
Intensivos fueron las que presentaron los puntajes mas altos (M=90.65). El
clima y la dimension realizacion personal del sindrome de burnout tuvieron
relacion significativa (r = 0.297, p= 0.003). La conclusién fue que clima y la

dimensién realizacion personal se relacionaron.

Quispez C (29), en 2016-Lima, realizdé una investigacion que tuvo como

objetivo determinar los factores de riesgo psicosocial que afectan el
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desemperio laboral en trabajadores del Hospital Nacional Guillermo Almenara
Irigoyen. Se empled una metodologia analitica donde analiz6 a 68
participantes. Se aplico el cuestionario ISTAS 21 (CoPsoQ). Se encontr6 que
exigencias psicoldgicas fueron altas (67.6%), trabajo activo y posibilidades de
desarrollo moderado (32.4%), inseguridad alta (55.9%), apoyo social y calidad
de liderazgo adecuado (19.1%), doble presencia alta (47.1%), y doble
presencia medio (13.2%). La conclusion fue que los factores psicosociales

presentan nivel de exposicion negativa para la salud.

Bases tedricas
Condiciones laborales psicosociales

Las condiciones laborales estan definidas como cualquier caracteristica o
situacién que pueda incidir de forma significativa en la generacién de riesgos
para la seguridad y salud de los empleados, como caracteristicas
estructurales, relacionadas a la naturaleza del puesto y exposicion a agentes
de riesgo, y organizacionales (30). Mientas que las condiciones laborales
psicosociales hacen referencia a aquellos aspectos vinculados a la
organizacion, contenido de trabajo y ejecucién de las tareas que tienen la
capacidad de atafier el bienestar o la salud fisica, psicolégica y social del

empleado, asi como su desempefio (31).

Teoria bifactorial de Frederick Herzberg

Fue construida en 1968 para explicar el origen de la motivacién de los
trabajadores y destacar la importancia de las condiciones laborales o aspectos
intrinsecos del trabajo en la energia psiquica que empuja a emprender o
mantener una conducta (motivacion), haciendo hincapié en las condiciones
estructurales, politicas de la institucion, administracion, relaciones
horizontales (entre pares) y verticales (con jefes o supervisores), estabilidad

del puesto y competencias técnicas de los jefes (32,33).

Ademas, se hizo énfasis en la superioridad de las condiciones laborales sobre
la remuneracion, pues el dinero o recompensas pueden ser mejoradas por

otras instituciones e implicar la pérdida del recurso humano; sin embargo, la
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situacion del entorno laboral, sobre todo de indole psicosocial hacen la
diferencia entre la permanencia o retiro del trabajador; por ello es crucial
reforzar aspectos asociados a las demandas psicologicas, toma de
decisiones, seguridad, apoyo social y carga fisica total (32,33).

Teoria de las condiciones de trabajo de Karasek-Theorell

También conocida como el modelo de demanda-control, fue desarrollado por
los investigadores Robert Karasek y Tores Theorell. Este modelo se utiliza
para evaluar las demandas psicosociales del trabajo y los recursos de toma
de decisiones que un trabajador enfrenta en su entorno laboral. EI modelo
propone que la combinacion de altas demandas laborales y un bajo control
sobre sobre estos, pueden contribuir al estrés y a posibles problemas de salud

en los trabajadores (34,35). Este modelo incluye dos componentes:

1. Demanda laboral: se refiere al grado de presion y exigencias que el
trabajo impone al individuo. Esto puede incluir la carga de trabajo, la
presién de tiempo y las demandas emocionales.

2. Control laboral: se refiere al grado de autonomia y control que el
individuo tiene sobre su trabajo. Esto implica la capacidad de tomar
decisiones, utilizar habilidades y ser creativo en la realizacion de tareas
laborales (36).

Este modelo ha sido utilizado para entender y prevenir los efectos negativos
del estrés laboral en la salud y el bienestar de los trabajadores (35).

Factores que influyen en las condiciones laborales psicosociales

Segun Ivancevich y Matteson las condiciones laborales psicosociales estan
influenciadas por factores psicosociales intralaborales y extralaborales. A

continuacion, se describen cada uno de ellos (37):

- Factores psicosociales intralaborales: incluye a las exigencias psicologicas
(demandas cuantitativas, de carga mental, emocionales, exigencias de

responsabilidad de cargo, ambientales y de esfuerzo fisico, de la jornada
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de trabajo, consistencia del rol e influencia del ambiente laboral sobre el
estrés), trabajo, desarrollo y habilidades (control y autonomia sobre el
trabajo, oportunidades de desarrollo, uso de habilidades y destrezas,
participacion y manejo del cambio, claridad de rol y capacitacion),
liderazgo y relaciones sociales (motivacion, direccion, relaciones entre
pares, retroalimentacion del desempefio y relacion con los colaboradores

o subordinados), y recompensa (reconocimiento y compensacion) (37).

Factores psicosociales extralaborales: hace referencia al tiempo de
descanso, capacidad de comunicacion y relaciones interpersonales,
situacién economica familiar, caracteristicas del entorno y de la vivienda,
influencia del entorno extralaboral en el trabajo (problemas familiares,
econdémicos, entre otros) y desplazamiento vivienda — trabajo (distancia,

pocos medios de transporte, entre otros) (37).

Caracteristicas de las condiciones laborales psicosociales

Los elementos de riesgo psicosocial presentan las siguientes caracteristicas
(38):

Extensidn en espacio — tiempo: estas caracteristicas engloban un lugar
y tiempo determinado (38).

Dificultad de objetivacién: Abarcan todos los riesgos fisicos laborales,
asi como también, el rol, la cohesién grupal, y la supervisién la

comunicacion (38).

Afectan a los otros riesgos: los riesgos de seguridad, higiene y
ergonomia incrementan en base al aumento de los elementos

psicosociales (38).

Escasa cobertura legal: Lo que sea nocivo para el bienestar del
trabajador y no sea efectivo para las organizaciones debe estar

relacionado con la legislacion (38).
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- Moderados por otros factores: La percepcion, experiencia e historia de

vida estan moderados por factores contextuales y personales (38).

- Dificultad de intervencién: La intervencion psicosocial suele requerir
plazos no inmediatos y resultados no asegurados, lo que aumenta la
resistencia de los responsables a intervenciones costosas sin resultados

asegurados (38).

Dimensiones de las condiciones de trabajo psicosociales

Segun la evidencia cientifica, la evaluacién de las condiciones de trabajo
psicosociales usualmente se realiza mediante la aplicacion del “Cuestionario
de Condiciones de Trabajo de Karasek-Theorell” disefiado por Robert Karasek
y Tores Theorell, que mide la exposicion al riesgo psicosocial laboral mediante
la valoracion de las siguientes dimensiones: decision, demandas psicolégicas,
inseguridad en el trabajo, apoyo social y carga fisica. A continuacion, se
describen cada una de ellas (39,40,41):

Decision

Esta dimension determina si el trabajador tiene la potestad de intervenir en la
toma de decisiones de la institucion, asi como el grado de libertad que posee
para desempefar sus funciones. Esto incluye:

- Participacion en la toma de decisiones: La capacidad de un trabajador para
aportar ideas, sugerencias y perspectivas en las decisiones que afectan su
funcién laboral y el entorno en general (40).

- Grado de libertad en el trabajo: El nivel de autonomia que un empleado
tiene para organizar su trabajo, establecer metas y determinar los métodos
para llevar a cabo sus tareas.

La presencia de un alto grado de decision en el trabajo brinda a los empleados
la oportunidad de sentirse involucrados y comprometidos con las operaciones
de la organizacion. Esto puede fomentar un mayor sentido de responsabilidad
y satisfaccion laboral, asi como contribuir a un mayor sentido de pertenencia

y compromiso con los objetivos y valores de la institucion. Por el contrario, un
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bajo nivel de participacion en la toma de decisiones puede generar
sentimientos de desvinculacion y desmotivacion en los empleados, lo que

puede resultar en un menor compromiso y rendimiento laboral (40).

Demandas psicolégicas

Hace referencia a las exigencias intelectuales y carga mental de los
trabajadores. Esto implica evaluar la intensidad y la complejidad de las
demandas psicolégicas que el trabajo impone al individuo. Esta dimension
considera aspectos como:

- Carga mental de trabajo: La cantidad de esfuerzo mental requerido para
llevar a cabo tareas especificas.

- Complejidad del trabajo: El nivel de complejidad de las tareas y problemas
gue el empleado debe abordar.

- Requisitos emocionales: Las demandas relacionadas con la gestion de
emociones y la capacidad de lidiar con situaciones estresantes o
emocionalmente desafiantes.

Evaluar las demandas psicoldgicas es crucial para comprender el impacto del

entorno laboral en el bienestar y la salud mental de los trabajadores. Esta

evaluacion puede ayudar a identificar areas de estrés laboral y disefar
estrategias para reducir la presion psicolégica, promoviendo asi un entorno de

trabajo mas saludable y productivo (40).

Inseguridad en el trabajo

Sensacion subjetiva de amenaza o peligro durante la ejecucion de las tareas.
Estas usualmente implican a riesgos psicofisicos. Se incluyen como
componentes:

- Inestabilidad laboral: La percepcion de la posibilidad de pérdida del empleo,
cambios repentinos en las condiciones laborales o inseguridad en la
continuidad del trabajo.

- Faltade claridad en el rol: La falta de comprensién clara de las expectativas,
las responsabilidades y las funciones dentro de la organizacion.

- Preocupaciones sobre la seguridad laboral: relacionada con la seguridad

fisica, incluyendo la exposicion a riesgos o condiciones inseguras.
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Evaluar la inseguridad en el trabajo es esencial para comprender el impacto
de la incertidumbre laboral en el bienestar psicologico de los trabajadores. La
percepcion de inseguridad puede generar estrés, ansiedad y descontento
entre los empleados, lo que afecta su rendimiento y salud general.
Comprender y abordar esta dimension puede ayudar a promover un entorno
laboral méas estable y seguro, lo que a su vez puede mejorar la satisfaccion y

el compromiso de los trabajadores (40).

Apoyo social

Ayuda o respaldo de los comparieros y jefes al interior del entorno laboral, que

provee un conjunto de recursos psicolégicos para el desempefio de sus tareas

y afrontamiento de posibles dificultades. Se consideran los siguientes

elementos:

- Apoyo emocional: La percepcion de tener conexiones emocionales y
personales con colegas y superiores que proporcionan consuelo, empatia
y comprension en momentos de dificultad.

- Apoyo instrumental: La disponibilidad de recursos y ayuda practica que los
comparfieros de trabajo y superiores pueden ofrecer para facilitar la
realizacion de tareas laborales y la resolucién de problemas.

Evaluar el apoyo social es esencial para comprender cdmo las interacciones
sociales en el lugar de trabajo influyen en la satisfaccion laboral y el bienestar
psicolégico de los trabajadores. Un mayor nivel de apoyo social puede
contribuir a reducir el estrés laboral y mejorar la sensacion de pertenencia y
satisfaccion en el trabajo. Por el contrario, la falta de apoyo social puede dar
lugar a sentimientos de aislamiento, desmotivacién y deterioro del bienestar

emocional de los empleados (40).

Carga fisica

Esfuerzo fisico que impone el proceso laboral durante la ejecucion de las
funciones designadas a cada trabajador. Los elementos a considerar seran:
- Actividad fisica exigente: El nivel de esfuerzo fisico requerido para realizar

tareas laborales especificas, que pueden implicar levantar, transportar o
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manipular objetos pesados, trabajar en posiciones incomodas o realizar
actividades fisicamente agotadoras.
Exposicidn a condiciones ambientales adversas: La implicacion de trabajar
en entornos con temperaturas extremas, exposicion a productos quimicos
peligrosos, ruido excesivo o vibraciones que puedan representar riesgos
para la salud y la seguridad de los trabajadores.
Fatiga fisica: La sensacién de agotamiento fisico relacionada con la
naturaleza exigente de las tareas laborales y la falta de oportunidades para
el descanso y la recuperacion.
Evaluar la carga fisica en el trabajo es esencial para comprender como las
demandas fisicas pueden afectar la salud y el bienestar de los trabajadores.
El exceso de carga fisica puede aumentar el riesgo de lesiones laborales,
fatiga cronica y otros problemas de salud relacionados con el trabajo. Por lo
tanto, es fundamental considerar y gestionar adecuadamente la carga fisica

para promover un entorno laboral seguro y saludable (40).

Efectos de las condiciones de trabajo psicosocial deficientes

Las malas condiciones de trabajo pueden provocar accidentes laborales,
enfermedades profesionales y por tanto reducir la calidad de vida, e
indirectamente generar consecuencias econdmicas para la institucion. Este
escenario suele estar asociado a situaciones de riesgo propiciadas por el
evento en estudio, como errores, incidentes, averias y defectos de calidad, e
implica al medio ambiente (ruido, espacio, infraestructura, termorregulacion e
iluminacion), tarea (posturas, esfuerzos, contaminantes, herramientas, entre
otros) y organizacion (ritmo de trabajo, tiempo de trabajo y estilo de mando)
(42).

Clima organizacional

Este término se refiere a las percepciones de los miembros de una
organizacion con respecto al proceso y estructuras que se dan en el trabajo,

que se mide a través de una encuesta (43).
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Caracteristicas del clima organizacional

Son los aspectos que relacionan el ambiente de la organizacion en el que se

desarrollan los trabajadores.

- Afecta la identificacion y compromiso de los trabajadores de la
organizacion.

- Tiene un gran impacto en los comportamientos de los colaboradores.

- Los planes de gestion y estilos de direccion repercuten en el clima

organizacional (43).

Beneficios de la medicion del clima organizacional

- Definir acciones de mejoria

- Conocer elementos de satisfaccion e insatisfaccion.

- Descubrir las debilidades y fortaleza de la organizacion

- Desarrollo de competencias de comunicacion entre los trabajadores

- Desarrollo de la participacion (43).

Caracteristicas del clima organizacional

Son caracteristicas que se miden en una organizacion, influyendo en el
comportamiento de los trabajadores. Para ello se evalla a través de
dimensiones.

Comunicacién: esta dimension se refiere a la comunicacion entre los
trabajadores dentro de la organizacion.

Confort: Ambiente fisico agradable y sano implementado por las autoridades.
Conflicto y cooperacion: es la colaboracion y la manera en codmo ejercen
sus actividades los trabajadores de una compafiia.

Estructura: percepcion de los trabajadores de las reglas, limitaciones,
procedimiento y tramites.

Innovacion: esta dimension se refiere a las nuevas experiencias o cambios
gue la organizaciéon desee realizar.

Liderazgo: esta dimension se refiere a la influencia del jefe hacia sus
trabajadores para lograr las metas.

Identidad: es la sensacion de pertenencia de los trabajadores en una

organizacion.
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Motivacion: son condiciones que hace que los trabajadores laboren
intensamente.

Remuneracion: se refiere al abono que realiza la organizacion a sus
trabajadores.

Recompensa: se refiere al premio que realizan, incentivando la mejoria del
trabajo.

Toma de decisiones: esta dimension incluye la previa evaluacion de

informacién para luego decidir internamente en la organizacion (43).

Dimensiones del clima organizacional

El Ministerio de Salud del Peru, a través del Documento Técnico "Metodologia
para el Estudio del Clima Organizacional — V.02", aprobado mediante la
Resolucion Ministerial N° 468-2011/MINSA, ha elaborado el "Cuestionario
para el Estudio del Clima Organizacional". Los resultados de este instrumento
tienen como objetivo establecer medidas correctivas que promuevan la
calidad en las entidades de salud. Con base en el potencial humano, disefio y
cultura de la organizacion (44).

Potencial humano

Representa la estructura social interna de la empresa, formada por individuos

y grupos de diversas dimensiones. Los integrantes, seres humanos con

capacidad cognitiva y emocional, constituyen la esencia de la organizacion,

cuya razén de ser es la consecucion de sus metas y objetivos (44). Se incluyen
los indicadores:

- Liderazgo: se refiere al estilo de direccion y gestion que prevalece dentro
de la organizacion y cémo los lideres influyen en el comportamiento y la
actitud de los miembros del equipo. Este indicador refleja la forma en que
se ejerce la autoridad, se toman decisiones y se fomenta el desarrollo y el
crecimiento de los empleados (45).

- Innovacion: capacidad de los empleados de una organizacion para
proponer y desarrollar ideas creativas y soluciones originales que impulsen
el progreso y la mejora dentro de la empresa. Este indicador refleja la

disposicion de la organizacion para fomentar un entorno en el que se
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valore y se promueva la innovacion y el pensamiento critico por parte de
sus empleados (45).

Recompensa: forma en que una organizacion reconoce y valora el
desempeiio y las contribuciones de sus empleados. Este indicador refleja
la disposicion de la empresa para proporcionar incentivos tangibles e
intangibles que motiven y reconozcan el esfuerzo y el logro de los
trabajadores (45).

Confort: nivel de comodidad fisica, emocional y psicolégica que
experimentan los empleados en su entorno laboral. Este indicador refleja
la importancia que la organizacién otorga al bienestar y la satisfaccion
general de sus trabajadores, lo que a su vez puede impactar en su
motivacion, productividad y compromiso con la empresa (45).

Disefio organizacional

Se refiere a la estructura y disposicion de las diferentes funciones, roles y

responsabilidades dentro de una organizacion. Esta dimension influye en la

eficiencia operativa, la comunicacion y la interaccién entre los miembros del

equipo, lo que a su vez puede afectar la satisfaccion laboral y el rendimiento

general de la organizacion (44).

Estructura: manera en que los empleados interpretan las reglas, procesos,
tramites y restricciones y como impacta en la satisfaccion, eficiencia y
habilidad para cumplir con sus tareas. Esta interpretacion refleja la
experiencia personal de los empleados con las politicas internas de la
empresa, lo que afecta directamente su desempefio y actitud (45).

Toma de decisiones: proceso mediante el cual se realizan elecciones y se
elige un curso de accion especifico dentro de la organizacion. Esta refleja
como se distribuye y comparte la autoridad para tomar decisiones en
diferentes niveles jerarquicos, asi como la participacion de los empleados
en este proceso (45).

Comunicacion organizacional: se refiere al intercambio de informacion,
ideas y mensajes dentro de una organizacion. Esta refleja como se
establece, gestiona y facilita la comunicacion entre los diferentes niveles
jerarquicos y departamentos, asi como la efectividad de los canales de

comunicacién utilizados (45).
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Remuneracion: se refiere a la compensacion economica y beneficios
adicionales que los empleados reciben por su trabajo en la organizacion.
Esta relaciona como la empresa estructura y administra los salarios,
bonificaciones, incentivos y otros aspectos con la remuneracion, y cémo
estos impactan en la motivacion y la satisfaccion laboral de los empleados
(45).

Cultura de la organizacion

Se refiere al conjunto de valores, creencias, normas y practicas compartidas

gue definen la identidad y el funcionamiento interno de una empresa. Esta

dimension refleja el ambiente general y la actitud colectiva dentro de la

organizacion, lo que a su vez influye en la motivacion, la satisfaccion laboral y

el compromiso de los empleados. La cultura organizacional considera el

entorno en el que los empleados operan, teniendo en cuenta las interacciones,

reglas y conductas esperadas. La eficiencia o ineficiencia de una organizacion

se basa en gran medida en las relaciones establecidas entre sus miembros
desde el inicio (44).

Identidad: percepcion colectiva de los valores, la mision y la vision de la
empresa entre sus empleados. Se relaciona con como los trabajadores se
identifican con los principios fundamentales y la direccion estratégica de la
organizacion, lo que puede influir en su compromiso, motivacion y sentido
de pertenencia.

Conflicto y cooperacion: interaccion entre los empleados y los equipos
dentro de la empresa, y cOmo se manejan los desacuerdos y diferencias
de opinién. Este indicador refleja la forma en que se abordan y resuelven
los conflictos, asi como el nivel de colaboracién y apoyo entre los
miembros del equipo.

Motivacién: impulso interno que dirige y mantiene el comportamiento de
los empleados hacia el logro de metas y objetivos organizacionales. Esta
refleja el entusiasmo con el que empleados laboran, lo que influye en su

compromiso, productividad y satisfaccion en el trabajo.
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Definicion de términos basicos

Condiciones de trabajo psicosociales: Interacciones interpersonales y
sociales que influyen en el comportamiento y desarrollo de los trabajadores
(46).

Clima organizacional: Percepciones compartidas por personas, en relacion

con el ambiente laboral (47).

Relacion directa: Asociacion o conexion entre dos variables donde el
aumento en una variable esta relacionado con el aumento en la otra, o

viceversa (48).

Relacion significativa: Asociacion entre dos variables que no se puede

atribuir inicamente a la probabilidad aleatoria (49).

Hipodtesis de investigacion
Hipotesis general
Existe relacion directa y significativa entre las condiciones laborales

psicosociales y clima organizacional en internos de medicina de un hospital
de Lima, periodo 2021.

Hipotesis especificas

Existe relacion directa y significativa entre la dimension decisién y clima
organizacional en internos de medicina de un hospital de Lima, periodo 2021.
Existe relaciébn directa y significativa entre la dimensibn demandas
psicolégicas y clima organizacional en internos de medicina de un hospital de

Lima, periodo 2021.

Existe relacion directa y significativa entre la dimension apoyo social y clima

organizacional en internos de medicina de un hospital de Lima, periodo 2021.
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Existe relacion directa y significativa entre la dimension inseguridad en el
trabajo y clima organizacional en internos de medicina de un hospital de Lima,
periodo 2021.

Existe relacion directa y significativa entre la dimension carga fisica total y

clima organizacional en internos de medicina de un hospital de Lima, periodo
2021.
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.  METODOLOGIA

3.1 Disefio metodolégico

3.2

Segun el enfoque metodoldgico fue cuantitativo: ya que, se usé la recolecciéon
de datos para probar hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis
estadistico para establecer relacién entre las variables (50).

Segun la intervencion del investigador fue observacional, debido a que el
investigador no manipuld deliberadamente las variables, por el contrario, solo
las observé y analiz6. Segun el alcance fue correlacional, porque se evalué
una presunta relacion (condiciones de trabajo psicosociales, clima
organizacional). Segun el niumero de mediciones de la o las variables de
estudio fue transversal, porque no se realiz6 seguimiento, sino que la
recoleccion de los datos de cada unidad de estudio se realiz6 en una sola
ocasion. Segun el momento de la recoleccion de datos fue prospectiva,
porque la planificacion del proyecto fue anterior a los hechos que se

estudiaron (51).

Disefio muestral
Unidad de anélisis

Interno de medicina de un hospital de Lima en el periodo octubre — noviembre
2021.

Poblacién de estudio

80 internos de medicina de un hospital de Lima en el periodo octubre —

noviembre 2021.

Criterios de elegibilidad
Inclusion

Internos de medicina
- del periodo 2021-I,

- que acepten participar del estudio,
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3.3

- que respondan adecuadamente los cuestionarios.

Criterios de exclusioén

Internos de medicina

- que no acepten participar del estudio.
- ausentes por enfermedad, maternidad.
- COVID positivo.

Tamafo de muestra

La muestra la conformaran todas las unidades de la poblacién, es decir los 80
internos de medicina de un hospital de Lima, durante el periodo

correspondiente.

Tipo y técnica de muestreo

Considerando que se tom6 en cuenta a toda la poblacion de estudio el

muestreo fue no probabilistico y la técnica sera censal.

Técnicas y procedimiento de recoleccién de datos

Se utilizé la encuesta para la recopilacion de datos, pues se recurrié a una

fuente primaria de informacién, como son los internos de medicina.

El instrumento fue un cuestionario. Este fue estructurado de la siguiente

manera:

I. Datos generales: edad, sexo, institucion de estudio, procedencia.

[I.  Condiciones laborales: esta variable se evalué con el Cuestionario de
Condiciones de Trabajo de Karasek-Theorell (41). Contiene 30 items
repartidos en 5 dimensiones; Decision (9 preguntas), Demandas
psicolégicas (5 preguntas), Apoyo social (8 preguntas), Inseguridad en
el trabajo (3 preguntas) y Carga fisica total (5 preguntas). Se empleé una
escala Likert del 1 al 4. El puntaje total oscilo entre 30 y 120, se resaltd
gque a mayor puntaje mejor es la condicion de trabajo psicosocial,

mientras que, a menor puntaje, peores son las condiciones. Este puntaje
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fue categorizado en 3 niveles teniendo en cuenta los percentiles 50y 75,

como se presenta a continuacion:

Tabla 1. Baremos de las condiciones de trabajo psicosociales

Condiciones de Bajo Medio Alto
trabajo psicosociales <Pso Pso - P7s >P1s
Decision 9-22 23-29 30 - 36
Demandas psicologicas 5-12 13-16 17 - 20
Apoyo soclal 8-19 20 - 26 27 - 32
:?;sagjzndad en el 3.7 8-9 10 - 12
Carga fisica total 5-12 13-16 17 - 20
General 3074 75 - 97 98 - 120

Fuente: (41)

Validacion: en el estudio de Juarez (41), la validez de constructo
obtenida mediante analisis de homogeneidad fue entre 0.43 a 0.83; la
validez de contenido mediante juicio de expertos obtuvo un puntaje de V
de Aiken entre 0.81 y 1; mientras que la consistencia interna hallada
mediante el alfa de Cronbach fue entre 0.56 a 0.81.

Clima organizacional: esta variable se evalu6 mediante el Cuestionario
para el estudio del clima organizacional y el Comité técnico de Clima
Organizacional del Ministerio de Salud, que presenta 28 items de los
cuales se distribuyen en las dimensiones: cultura de la organizacion (8
items: 1,2,3,4,5,6,7,8) disefio organizacional (9 items:
9,10,11,12,13,14,15,16,17) y potencial humano (11 items:
18,19,20,21,22,23,24,25,26,27,28). Se utilizd una escala de Likert de 1
a 4, como respuesta. La puntuacion oscilé entre 28 a 112 puntos. Este

se categoriza en 3 niveles: no saludable, por mejorar y saludable.
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3.4

Tablas 2. Baremos Cuestionario para el estudio del clima organizacional

Clima organizacional No saludable = Por mejorar Saludable

Cultura de la
organizacion

Disefo organizacional <18 puntos 18-27 puntos >27 puntos

<16 puntos 16-24 puntos >24 puntos

Potencial humano <22 puntos 22-33 puntos >33 puntos
General <56 puntos 56-84 puntos >84 puntos

Fuente: (52)
Validez: el instrumento fue disefiado por el Ministerio de Salud (44), en el
estudio de Matos y Ramos (53), se encontré un alfa de Cronbach igual a
0.927, considerandose confiable su aplicacién. La validez de contenido del
instrumento Matos y Ramos (53), lo realizaron mediante la evaluacion de tres

expertos, cuyo V Aiken hallado fue de 0.84, demostrando su excelente validez.

Procesamiento y andlisis de datos

Uso del software estadistico SPSS 25, para el ingreso de la informacion y asi

obtener una base de datos consistente.

Andlisis univariado

Las variables cualitativas fueron calculadas en base a frecuencias numéricas
y porcentuales. De lo contrario las variables cuantitativas fueron analizadas

en base a promedios y desviacion estandar.

Andlisis bivariado

Para identificar la existencia de relacién entre las variables de estudio se utilizé

el coeficiente de relacion de Rho Spearman.

Tabla 3. Clasificacion del grado de Correlacion de Spearman

Rangoder Significado
000-0 .25 Escasa o nula
0.25-0.50 Débil
051-0.75 Entre moderada y fuerte
0D.76-1.00 Entre fuerte y perfecta

Fuente: (54)
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Presentacion de resultados

Tablas y graficos estadisticos fueron elaborados mediante el software
Microsoft Excel 2019.

3.5 Aspectos éticos

Previamente a la participacibn de los internos, estos debian firmar un
consentimiento informado con el objetivo de salvaguardar la autonomia de
estos profesionales. Este documento fue confidencial.

De acuerdo a lo sefalado en los principios éticos establecidos en la
Declaracion de Helsinki se asegura que la identificacion de los participantes
no sera revelada y nadie externo al estudio podra acceder a la informacion en

caso este sea publicado (55).
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IV. RESULTADOS

Tabla 4. Caracteristicas generales de los internos de medicina de un hospital de Lima

Caracteristicas

N %
generales
Edad (x£DS) 25.0£1.0
Sexo
Masculino 39 48.8%
Femenino 41 51.2%
Institucion de estudio
UCSUR 49 61.2%
UPC 7 8.8%
URP 5 6.2%
USMP 19 23.8%
Procedencia
Urbano 79 98.8%
Rural 1 1.2%
Total 80 100%

X: Media, DS: Desviacion estandar

La tabla 4 muestra que la edad promedio de los internos de medicina fue 25.0+1.0
afos, ademas el 51.2% fueron mujeres, el 61.2% estudié en la UCSUR y el 98.8%

eran de procedencia urbana.

4 100% )

80% 75.0%

60%

40%

Internos de medicina

25.0%

20%

0%

Bajo Medio Alto
\ J

Figura 1. Condiciones laborales de los internos de medicina de un hospital de Lima
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La figura 1 muestra que el 25% de internos de medicina percibieron bajas
condiciones laborales, mientras que el 75% un nivel medio con respecto a esta

variable.

Tabla 5. Dimensiones de las condiciones laborales de los internos de medicina de un

hospital de Lima

Bajo Medio Alto

Dimensiones Total
N % N % N %

Decision 57 71.3% 22 27.5% 1 1.3% 80
Demandas 17 213% 62  77.5% 1 1.3% 80
psicolégicas

Apoyo social 19 23.8% 60 75.0% 1 1.3% 80
Inseguridad 73 91.3% 7 8.8% 0 0.0% 80
en el trabajo

t%?;?a fisica 4 5.0% 66 82.5% 10 12.5% 80

La tabla 5 muestra que mas de la mitad de internos evidenciaron bajo nivel de
decision (71.3%) e inseguridad en el trabajo (91.3%), mientras que gran parte de
los internos mostraron nivel medio de demandas psicoldgicas (77.5%) y apoyo
social (75%).

4 N
100%
90.0%

80%
S
©
£
% 60%
()
S
()
©
2 40%
c
8
£

20%

7.5%
2.5%
o5 ] ——
No saludable Por mejorar Saludable
N\ J

Figura 2. Clima organizacional de los internos de medicina de un hospital de Lima
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La figura 2 muestra que el 7.5% de internos de medicina percibieron un clima

organizacional no saludable, el 90% consideré que puede mejorar y solo el 2.5%

afirmé un alto clima organizacional.

Tabla 6. Dimensiones del clima organizacional de los internos de medicina de un hospital

de Lima

Dimensiones No saludable Por mejorar Saludable Total
N % N % N %

Cultur_a de_,la 2 2 5% 75 93.8% 3 3.8% 80
organizacion

Disefio . . .

organizacional 8 100% 71 88.8% 1 1.3% 80

Eotenmal 4 5.0% - 93.8% . L 3% 50
umano

La tabla 6 muestra que mas de los 2/3 de internos de medicina percibieron que se

deberia mejorar la cultura organizacional (93.8%), disefio organizacional (88.8%) y

potencial humano (93.8%).
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Tabla 7. Condiciones laborales y clima organizacional de los internos de medicina de un
hospital de Lima

Clima organizacional

Condiciones No saludable Por mejorar Saludable
laborales
% N % N %
Bajo 6 100.0% 13 18.1% 1 50.0%
Medio 0 0.0% 59 81.9% 1 50.0%
Alto 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 6 100% 72 100% 2 100%

La tabla 7 muestra que todos los internos de medicina que percibieron clima
organizacional no saludable también evidenciaron bajas condiciones laborales, el
81.9% de los que indicaron clima organizacional por mejorar evidenciaron nivel
medio de condiciones laborales, ademas, la mitad de los internos que expresaron

clima organizacional saludable manifestaron nivel bajo y medio de condiciones

laborales.
" loow  100.0% A
81.9%
T 80% Condiciones
et laborales
£
S 60%
] 50.0%50.0%
€ M Bajo
S
w 40% B Medio
o
5 Alto
£ Lon 18.1%
—_— 0
No saludable Por mejorar Saludable
Clima organizacional
& J

Figura 3. Condiciones laborales y clima organizacional

La figura 3 evidencia que todos los internos de medicina que percibieron clima
organizacional no saludable tuvieron bajas condiciones laborales; sin embargo, el
81.9% de los internos que manifestaron clima organizacional por mejorar

presentaron un nivel medio de condiciones laborales.
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Tabla 8. Decision y clima organizacional de los internos de medicina de un hospital de

Lima
Clima organizacional
Decisién No saludable Por mejorar Saludable
N % N % N %
Bajo 5 83.3% 51 70.8% 1 50.0%
Medio 1 16.7% 21 29.2% 0 0.0%
Alto 0 0.0% 0 0.0% 1 50.0%
Total 6 100% 72 100% 2 100%

La tabla 8 muestra que el 83.3% de los internos de medicina que percibieron clima

organizacional no saludable presentaron un nivel bajo de decision y, la mitad de los

internos que expresd clima organizacional saludable detalld6 un nivel alto de

decision. Ademas, en una menor frecuencia se observé que los internos de

medicina con clima organizacional por mejorar manifestaron un nivel medio de

decision (29.2%).

4 100% h
83.3%
—_ 0,
g 80% 70.8%
©
K= ez
._g 60% Decision
4] 50.0% 50.0%
€ H Bajo
(]
o 40% ® Medio
8 29.2%
E H Alto
S 0% 16.7%
No saludable Por mejorar Saludable
Clima organizacional
\ J

Figura 4. Decision y clima organizacional

La figura 4 evidencia que el 83.3% de los internos de medicina que percibieron

clima organizacional no saludable tuvieron bajo nivel de decision; sin embrago, la

mitad de los internos con clima organizacional saludable tuvieron un nivel alto de

decision (50%).
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Tabla 9. Demandas psicoldgicas y clima organizacional de los internos de medicina de un

hospital de Lima

Clima organizacional

D_ema’no_las No saludable Por mejorar Saludable
psicoldgicas
% N % N %
Bajo 4 66.7% 11 15.3% 2 100.0%
Medio 2 33.3% 60 83.3% 0 0.0%
Alto 0 0.0% 1 1.4% 0 0.0%
Total 6 100% 72 100% 2 100%

La tabla 9 muestra que el 83.3% de los internos de medicina que percibieron clima
organizacional por mejorar evidenciaron un nivel medio de demanda psicologica y,
el 66.7% de los que expresaron clima organizacional no saludable presentaron un

nivel bajo de demanda psicologica.

C 100% 100.0% )
83.3%
< 80%
© 66.7% Demandas
% 60% psicoldgicas
(]
€ M Bajo
3 .
2 40% 33.3% B Medio
g H Alto
3
£ 0% 15.3%
| B
O% —
No saludable Por mejorar Saludable
Clima organizacional

- J

Figura 5. Demandas psicolégicas y clima organizacional

La figura 5 muestra que el 66.7% de internos de medicina que percibieron clima
organizacional no saludable también evidenciaron bajas demandas psicoldgicas;
sin embargo, el 83.3% de los que indicaron clima organizacional por mejorar

evidenciaron nivel medio en demandas psicoldgicas.
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Tabla 10. Apoyo social y clima organizacional de los internos de medicina de un hospital

de Lima
Clima organizacional
':ggisgl) No saludable Por mejorar Saludable
N % N % N %

Bajo 5 83.3% 14 19.4% 0 0.0%
Medio 1 16.7% 58 80.6% 1 50.0%
Alto 0 0.0% 0 0.0% 1 50.0%
Total 6 100% 72 100% 2 100%

La tabla 10 muestra que el 83.3% de los internos de medicina que percibieron clima
organizacional no saludable presentaron un nivel bajo de apoyo social, el 80.6%
gue expresoé clima organizacional por mejorar manifestd un nivel medio de apoyo
social y la mitad de los internos de medicina con clima organizacional saludable

obtuvieron un nivel alto de apoyo social.

4 100% h
83.3% 80.6%
9 80%
©
£
S 60% Apoyo social
Q 50.0%50.0%
€ M Bajo
()
T a0% ® Medio
2
o 19.4% H Alto
Z 0% 16.7% i
No saludable Por mejorar Saludable
Clima organizacional
- J

Figura 6. Apoyo social y clima organizacional

La figura 6 muestra que el 83.3% de internos de medicina con clima organizacional
no saludable también evidenciaron bajo apoyo social; sin embargo, el 80.6% de los
internos de medicina con clima organizacional por mejorar evidenciaron nivel medio

en apoyo social.
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Tabla 11. Inseguridad en el trabajo y clima organizacional de los internos de medicina de

un hospital de Lima

Inseguridad Clima organizacional
en el No saludable Por mejorar Saludable
trabajo N % N % N %
Bajo 4 66.7% 67 93.1% 2 100.0%
Medio 2 33.3% 5 6.9% 0 0.0%
Alto 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 6 100% 72 100% 2 100%

La tabla 11 muestra que el 66.7% y el 93.1% de los internos de medicina que
percibieron clima organizacional no saludable y por mejorar respectivamente,
presentaron baja inseguridad en el trabajo. Asimismo, un poco mas de la tercera
parte de los internos de medicina que expresaron clima organizacional no saludable
manifestd un nivel medio de inseguridad en el trabajo (33.3%).

4 N
100.0%
100.0%
93.1%
< Inseguridad
=  80.0% en el trabajo
g 66.7%
e H Bajo
g 60.0% !
) B Medio
©
(%)
8 40.0% 33.3% = Alto
8
£
20.0%
6.9%
0.0% [
No saludable Por mejorar Saludable
Clima organizacional

- J

Figura 7. Inseguridad en el trabajo y clima organizacional

La figura 7 muestra que gran parte de los internos de medicina que percibieron
clima organizacional por mejorar también evidenciaron baja inseguridad en el
trabajo (93.1%), sin embargo, el 33.3% de los que indicaron clima organizacional

por mejorar evidenciaron nivel medio de inseguridad en el trabajo.
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Tabla 12. Carga fisica total y clima organizacional de los internos de medicina de un

hospital de Lima

Carga Clima organizacional

fisica No saludable Por mejorar Saludable
total N % N % N %
Bajo 1 16.7% 2 2.8% 1 50.0%

Medio 5 83.3% 60 83.3% 1 50.0%
Alto 0 0.0% 10 13.9% 0 0.0%
Total 6 100% 72 100% 2 100%

La tabla 12 muestra un mismo nivel de porcentaje del 83.3% en los internos de

medicina que percibieron clima organizacional no saludable y por mejorar

respectivamente, que a su vez presentaron un nivel medio de carga fisica total,

mientras que, la mitad de los internos de medicina que expresaron clima

organizacional saludable manifestaron un nivel bajo de carga fisica total.
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83.3% 83.3%
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Figura 8. Carga fisica total y clima organizacional

La figura 8 muestra que el 83.3% de internos de medicina que percibieron clima

organizacional por mejorar también evidenciaron media carga fisica; sin embargo,

el 50% de los que indicaron clima organizacional saludable evidenciaron nivel bajo

de carga fisica.
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V. DISCUSION

En la presente investigacion participaron 80 internos de medicina, en quienes se
evalué las condiciones laborales psicosociales mediante el Cuestionario de
Condiciones de Trabajo de Karasek-Theorell. Segun el objetivo general: Determinar
la relacidn entre las condiciones y clima organizacional en internos de medicina de
un hospital de Lima, periodo 2021, se identifico relacion significativa y directa entre
ambas variables (p=0.001, Rho=0.377). No se han encontrado estudios donde
hayan realizado una correlacién global de las variables, sin embargo, antecedentes
al estudio han establecido relacidn entre los factores y dicho clima. Este resultado
ha sido respaldado por Zambrano (14), cuyo objetivo fue determinar los factores de
riesgo psicosociales y clima evaluado; concluy6 que existe relacién entre ambas
(p<0.000). Portero (16), también concluy6 en la existencia de relacion (p=0.000).
La relacion entre las condiciones y el clima en internos de medicina puede
explicarse por su influencia en el entorno laboral y en la experiencia de los
profesionales en formacion. Las condiciones, que incluyen aspectos como la carga
de trabajo, apoyo social y la percepcion de inseguridad laboral, pueden influir
significativamente en la salud mental y la calidad de vida de los internos de
medicina. Un entorno con altas demandas laborales, falta de apoyo social o
inseguridad en el trabajo puede generar estrés y agotamiento, lo que afecta
negativamente el clima laboral y por consiguiente su rendimiento y bienestar
emocional. Por lo tanto, las condiciones pueden influir en la percepciéon del clima,
ya que afectan directamente la actitud y la percepcién de los internos hacia sus
actividades y su entorno laboral. Asi, comprender y gestionar las condiciones
laborales es crucial para promover un clima organizacional saludable. Finalmente,
la elaboracién de nuevas pesquisas sobre la tematica, es de relevancia, tanto en el
entorno local, pudiendo hacer participe a internos de otras carreras profesionales
(enfermeria, obstetricia, nutricion, etc.), como en el entorno nacional, permitiendo

dar a conocer la realidad de otras instituciones nosocomiales.

Con referencia a los objetivos especificos se encontr6 que hubo relacién
significativa entre la dimension decision y el clima. Los resultados son similares a
los mencionados por Zambrano (14), quien tampoco encontré relacion (p=0.779).
La falta de asociacion entre las variables podria explicarse por el tamafio de
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muestra considerado; por tanto, es importante la elaboracion de mayores estudios
sobre el tema, de preferencia multicéntricos que puedan respaldar o contrastar los
hallazgos. Se debe recordar que la ausencia de una relacion en este estudio no

necesariamente implica que no exista una relacion en otros contextos.

En relacion al segundo objetivo especificd no se encontré relacion significativa entre
la dimensién demandas psicolégicas y clima. Este resultado es similar a lo
reportado por Zambrano (14). Sin embargo, Ungaro y Quispe (56) si encontraron
asociacion. Entre las razones que podrian explicar esta diferencia, se sefala el
tamafio de muestra, pues un estudio con una muestra pequefia puede no tener

suficiente poder estadistico para identificar relacion entre las variables.

Con respecto al tercer objetivo se identifico relacidon directa y significativa entre la
dimensién apoyo social y clima. El mismo analisis lo realiz6 Garcia et al. (18), pero
evalu6 a trabajadores de una empresa de transporte en Colombia, donde
encontraron que las dimensiones “cooperacién y relaciones sociales en el trabajo”
(-0.60), “control sobre el trabajo y liderazgo” (-0.59), “motivacion o satisfaccion
laboral y reconocimiento (-0.57)” se asociaban significativamente pero negativa con
el clima organizacional. Asi también, Ungaro y Quispe (56), identificaron relacién
entre la dimensién apoyo social y clima (r=0.638, p=0.000). Si bien ambos estudios
son diferentes, ya que no analizan poblaciones similares, el analisis estadistico
realizado, da a conocer la existencia de relacién, lo que evidencia que las
condiciones en las cuales el trabajador se encuentra realizando sus labores tiene

algun tipo de influencia en el clima.

En relacion al cuarto objetivo especificd se encontré relacion inversa y significativa
entre la dimension inseguridad en el trabajo y clima organizacional. Los resultados
se asemejan a los presentados por Ungaro y Quispe (56), quien también
identificaron relacion (r=0.479, p=0.0009); en este estudio la variable compensacion
del trabajo presentdé como indicadores la inseguridad respecto a las condiciones
generales del contrato y la inseguridad respecto a las caracteristicas especificas
del trabajo. Zambrano (14), por el contrario, no encontro relacion entre el acoso
discriminatorio (p=0.951), acoso laboral (p=0.962) y sexual (p=0.354) con el clima

laboral. La relacion entre estas variables puede explicarse pues la inseguridad en
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el trabajo puede generar ansiedad y estrés, lo que a su vez afecta su satisfaccion
y su percepcion del clima organizacional en general. La naturaleza rigurosa y
exigente de la formacion y el trabajo de los internos de medicina puede contribuir a
un ambiente de inseguridad laboral, ya sea por la presion por rendir, la
responsabilidad de cuidar la salud de los pacientes o la competencia en el entorno
de trabajo. Esto podria tener implicaciones directas en la calidad de la atencion
médica proporcionada por los internos, lo que a su vez puede afectar la percepcion
general del clima en términos de eficiencia, apoyo y colaboracién en el lugar de
trabajo. Por tanto, resulta necesario abordar las preocupaciones de inseguridad
laboral entre los internos de medicina para promover un entorno de trabajo mas
positivo y de apoyo, lo que puede tener un impacto significativo en su bienestar y
desempeirio profesional.

Finalmente, con respecto al quinto objetivo especificdé no se identificd relacion
significativa entre la carga fisica total y clima organizacional en internos de
medicina. Los resultados son parecidos a los presentados por Zambrano (14), quien
tampoco identificd relacion (P=0.688). La falta relacidbn entre variables puede
deberse a contexto organizacional. La naturaleza y la estructura de la organizacion
en la que se realizé el estudio pueden influir en cédmo se experimenta y se percibe
la carga fisica y, por tanto, en su relacion con el clima. Asi también, el tamafio de
muestra podria haber influido, pues es posible que no haya tenido el poder
estadistico necesario para detectar una relacién significativa entre estas dos

variables.

Esta investigacion estuvo enfocada en internos de medicina del Centro Médico
Naval Cirujano Mayor Santiago Tavara (CMN CM-ST), en ese sentido la
generalizacion de resultados se hizo con cuidado, pues los datos hallados solo
representaron la realidad de los internos de medicina. Puesto que se plante6 un
disefio correlacional, no se pudo determinar una relacién causal entre las variables,
solo se pudo determinar el nivel de correlaciébn entre ambas y la significancia
estadistica. Al ser también de disefio transversal, no se pudo comparar los efectos
de las condiciones psicosociales sobre el clima durante la pandemia por COVID-19

con los efectos en circunstancias normales después de terminada la pandemia. En
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ese sentido, no se pudo determinar si la relacion entre las variables varia a largo

plazo.
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VI.  CONCLUSIONES

Existe correlacion significativa directa débil entre las condiciones laborales
psicosociales y clima organizacional en internos de medicina. Es decir,
mientras las condiciones laborales sean mejores, el clima organizacional

sera mejor y viceversa.

No se encontro relacion entre la dimension decision y clima organizacional

en internos de medicina.

No se encontré relacidon entre la dimension demandas psicoldgicas y clima

organizacional en internos de medicina.

Existe correlacion significativa directa débil entre la dimension apoyo social
y clima organizacional en internos de medicina. Es decir, mientras mas alto

el apoyo social el clima organizacional sera mejor y viceversa.
Existe correlacion significativa inversa débil entre la dimension inseguridad
en el trabajo y clima organizacional en internos de medicina. Es decir, que a

mayor inseguridad en el trabajo peor clima organizacional y viceversa.

No se encontrd relacién entre la dimensién carga fisica total y clima

organizacional en internos de medicina.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Poner en conocimiento a los dirigentes de la institucion nosocomial acerca
de los resultados obtenidos con el propdsito de disefiar, plantear y
desarrollar estrategias que mejoren las condiciones laborales psicosociales
de los internos de medicina, puesto que la evidencia demuestra que este se

relaciona con el clima organizacional.

Ante la ausencia de pesquisas de investigacion que realicen el mismo
analisis estadistico, la contrastacion de resultados no es posible, por tal
motivo, la presente puede ser tomada en cuenta para la elaboracion de otras
investigaciones, donde apliquen la misma metodologia y disefio de estudio.

Se recomienda la evaluacion periédica de las condiciones laborales y del
clima organizacional entre los internos de medicina de la institucion en
estudio, a fin de identificar posibles factores de riesgo, promover un entorno
laboral saludable y fomentar el bienestar y la eficiencia de los profesionales
meédicos en formacion. Esta evaluacion podria proporcionar informacion
valiosa para implementar estrategias de mejora y promover una cultura
organizacional que respalde el crecimiento profesional y el desarrollo

personal de los internos de medicina.

Se sugiere la implementacion de programas que permitan mejorar las
condiciones laborales psicosociales de manera integral, brindando apoyo
emocional y psicolégico, fomentando un equilibrio adecuado entre la vida
laboral y personal, promoviendo un entorno de trabajo colaborativo y
propiciando la participacién activa de los internos de medicina en la toma de

decisiones que afecten su labor diaria.

Planificar capacitaciones de prevencién de riesgos psicosociales para
mejorar el clima organizacioén en la institucién estudio. Estas capacitaciones
deben estar dirigidas a sensibilizar al personal de la importancia de la salud
mental en el entorno laboral, proporcionar estrategias efectivas para la

gestion del estrés y promover una cultura organizacional que fomente el
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bienestar y la colaboracion entre los miembros del equipo, especialmente

entre internos de medicina.

Promover una cultura de prevencion y concienciar acerca de la importancia
de la salud y el bienestar entre los internos de medicina, ademas de
fortalecer el compromiso de los internos con su trabajo y mejorar la calidad

de la atencion médica proporcionada.
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ANEXOS
1. Instrumento de recoleccion de datos

Condiciones laborales psicosociales y clima organizacional en internos de
medicina de un de un hospital de Lima. 2021
Fecha: / ! ID:

I. Datos generales
Edad: afios
Sexo: ( ) Masculino ( ) Femenino

Institucion de estudio:

Procedencia: Rural( ) Urbana ( )
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. Condiciones laborales

Cuestionario de Condiciones de Trabajo de Karasek-Theorell (1991)

50 | B 53
25| 2| 88| EE
Condiciones laborales 23 = | B¢ g 2
= i 1 noo =
Ea ) W= Eo
°® | & oo
En mi frabajo necesito estar
1 - 1 2 3 4
aprendiendo cosas nuevas
) Mi . trabajo I_implit:a muchas 1 2 3 4
acciones repetitivas
3 Para_ mi frabajo necesito ser 1 2 3 4
creativa
4 En mi tre,blajo puedq tomar 1 2 3 4
muchas decisiones por mi misma
Mi trabajo requiere de un alto nivel
> | de habilidad L I 4
Tengo muy poca libertad para
6 S . . 1 2 3 4
decidir como hacer mi trabajo
Existe variedad en las actividades
7 , . . 1 2 3 4
que realizo en mi trabajo
a I"u'lis upiqiunes cuentan mucho en 1 2 3 4
mi trabajo
En mi trabajo fengo oportunidad
9 (de desamollar mis propias 1 2 3 4
habilidades
10 En mif trlabajﬂ tengo que trabajar 1 2 3 4
muy rapido
11 En mi trabajo tengo que trabajar 1 2 3 4
muy duro
12 i trabajol requiere de mucho 1 2 3 4
esfuerzo fisico
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Con frecuencia debo manejar o
13| levantar objetos muy pesados en 1 2 3 4
mi trabajo

En mi trabajo se requiere una

14 actividad fisica rapida y continua

Se me pide que realice una

15 cantidad excesiva de frabajo

Tengo tiempo suficiente para
terminar mi trabajo

En mi trabajo tengo que responder
a drdenes contradictorias

Tengo que trabajar teniendo mi
1g | cuerpo {tronco) en  posiciones 1 3 3 4
incomodas durante largos
periodos de tiempo

16

17

Tengo que trabajar teniendo mis
19 Ibra:zus y mi cabeza en posiciones 1 9 3 4
incomodas durante largos
perindos de tiempo

La estabilidad en mi empleo es

20 buena

Mi jefe o supervisor se preocupa
21| del bienestar econdmico del 1 2 3 4
personal a su cargo

Mi jefe o0 supervisor presta

22 o .
atencion a lo que yo digo

Mi supervisor o jefe ayuda a que el

23 trabajo se realice

Mi supervisor es bueno para lograr

24 gque se trabaje bien en equipo

La gente con la gue trabajo es
competente para hacer su labor
La gente con la que trabajo se
interesa por mi a nivel personal

25

26

Mis comparieros de trabajo son

27 amigables

Mis comparieros ayudan a que el

28 trabajo se realice

29 ¢ Qué tan estable es su empleo?
1) Regularmente estable
2) Temporal
3) Hay despidos frecuentes
4) Temporal y despidos frecuentes

30 Algunas veces la gente pierde su empleo a pesar de querer
conservarlo. ;Qué tan probable es que Usted pierda su empleo en los
praximos dos afios?

1) Mada probable
2) No muy probable
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3) Algo probable
4) Muy probable

Clima organizacional

Cuestionario para el Estudio del Clima QOrganizacional

Condiciones laborales

Munca

B veces

Frecuentements

Siempre

Cultura de la crganizacion

1

Puedo contar con mis companeros
de trabajo cuando los necesito.

2

Las ofras sreas o servicios me
ayudan cuando las necesito.

Recibo buen ftratc =n  mi
establecimiento de salud.

Mi cantro de labores me ofrece |a
oportunidad de hacer lo gue mejor
& hacer

Mi jefe inmediaio =& preocupa por

ocrear  un ambiente  laboral
agradable.

Estoy comprometido con  mi
oroanizacion de salud

Me imteresa el desamollc de mi
organizacion.

&

Mi contribucion jusga un papel
importante en el axitc de mi
organizacicn

Disefio organizacicnal

g

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

10

En mi organizacion participo en la
toma de decisiones.

11

Mi =zalario vy beneficios  son
razonakbles.

12

Mi remuneracion es adecusds en
relacion con el trabajo gue reslizo.

13

Las tareas que desempefic
comrespondan & mi funcian.

14

Conozco las tareas o funciones
especificas que debo reslizar en
mi organizacian.

15

Mi jefe inmediatc se comunica
regularmente con los trabajadores
pars recabar apreciaciones
técnicas o percepciones
relacionadsas sl trabaio.
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16

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

17

Presto atencion a los
comunicados gque  emiten mis
jefes.

Fotencial humano

18

La innovacion es caracteristica de
nuestra organizacion.

19

Mis companeros de trabajo toman
iniciativas para la solucion de
problemas

20

Es facil para mis companeros de
trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas

21

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

22

Mi jefe esta disponible cuando se
le necesita.

23

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

24

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

25

Mi trabajo es evaluado en forma
adecuada.

26

Los premios y reconocimientos
son distribuidos en forma justa.

27

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

28

La limpieza de los ambientes es
adecuada
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2. Consentimiento informado

“Condiciones laborales psicosociales y clima organizacional en

internos de medicina de un hospital de Lima. 2021”

Investigador: Dr. Giuseppe Bogani Amador

Se le invoca a participar en la presente investigacion. En primer lugar, debe
estar al tanto de cada apartado antes de tomar una decision en cuanto a su
participacion. Este documento es un consentimiento informado y usted tiene
libertad absoluta para realizar preguntas acerca de todo lo que le genere
dudas. Cuando usted haya comprendido el estudio y considere participar,

tendra que firmar este documento.

Objetivo de la investigacion
Determinar la relacion entre las condiciones de trabajo psicosociales y clima

organizacional en internos de medicina de un hospital de Lima. 2021.

Beneficios de la investigacion

No se debe realizar pago alguno y no recibira ningan incentivo econémico
por participar en la investigacion. Se podra mejorar las medidas relacionadas
a las condiciones laborales psicosociales y clima organizacional en su

entono de labores al participar en esta investigacion.

Procedimientos del estudio

Los Unicos datos personales que se solicitaran son la edad, sexo,
procedencia e institucion en estudio en caso decida participar y se aplicaran
dos cuestionarios para medir las condiciones de trabajo psicosociales y clima

organizacional.

Riesgos asociados con el estudio
La participacion en la investigacion no implica dafio alguno ya que solo
tendra que resolver un cuestionario que permitira evaluar las variables ya

mencionadas.
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Aclaraciones

No existen consecuencias negativas si usted decide no participar de la
investigacion. Si usted toma la decision de participar en el estudio esta debe
ser voluntaria, si ve necesario retirarse lo podra hacer en el momento que
desee. Podra solicitar informacion acerca de la investigacion a la persona

responsable.

Confidencialidad

Con todos los datos obtenidos durante la investigacion con relacion a los
participantes se mantendra confidencialidad y discrecion, se utilizaran
cédigos para la identificaciéon. Si se llegasen a publicar los resultados, de

ninguna forma se permitira la identificacion de los participantes.

Consentimiento

Yo, he leido vy

comprendido la informacion anterior y mis preguntas han sido respondidas
de manera satisfactoria. He sido informado(a) y entiendo que los datos
obtenidos en la investigacion pueden ser publicados o difundidos con fines
cientificos. Convengo en participar en este estudio de investigacion. Sé que

si presento dudas puedo comunicarme con el investigador.

Firma del participante:

Firma del investigador:

Fecha:
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REVOCATORIA DEL CONSENTIMIENTO
Yo

"

de afos, identificado con DNI/CE N.° Revoco

el consentimiento prestado y no deseo proseguir con el estudio
“Condiciones laborales psicosociales y clima organizacional en
internos de medicina de un de un hospital de Lima. 2021° que
desarrollara el graduando de la maestria en Gerencia de servicios de salud,

el Dr. Giuseppe Bogani Amador de la Universidad de San Martin de Porres.

Fecha Firma del Participante
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3. Resultados complementarios

Prueba de hipoétesis

Prueba de hipo6tesis general”

Ho: No existe relacion directa y significativa entre las condiciones laborales
psicosociales y clima organizacional en internos de medicina de un hospital de
Lima, periodo 2021.

Hi: Existe relacion directa y significativa entre las condiciones laborales
psicosociales y clima organizacional en internos de medicina de un hospital de

Lima, periodo 2021.

Tabla 13. Prueba de correlacion entre las condiciones laborales y clima
organizacional de los internos de medicina de un hospital de Lima

Rho de Spearman C.I'ma
organizacional
N Coeﬂment_g de 0377
Condiciones correlacion
laborales Sig. (bilateral) 0.001
N 80

Toma de decision: La tabla 13 muestra p<0.05 =0.001; entonces se acepta la
hipétesis del investigador (Hi), podemos decir que existe relacion directa y
significativa entre las condiciones laborales psicosociales y clima organizacional en
internos de medicina de un hospital de Lima, periodo 2021. Asimismo, la correlacién
es directa débil (Rho=0.377).
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la dimensién decision y clima
organizacional.

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la dimension decision y clima

organizacional.

Tabla 14. Prueba de correlacion entre la decision y clima organizacional de los
internos de medicina de un hospital de Lima

Clima
Rho de Spearman organizacional
Coeficiente de 0.125
o correlacion '
Decision Sig. (bilateral) 0.268
N 80

Toma de decision: La tabla 14 muestra p>0.05 =0.268; entonces se acepta la
hipétesis nula (Ho), podemos decir que no existe relacion directa y significativa
entre la dimension decision y clima organizacional en internos de medicina de un

hospital de Lima, periodo 2021.

Prueba de hipoétesis especifica 2
Ho: No existe relacion directa y significativa entre la dimension demandas
psicoldgicas y clima organizacional.
Hi: Existe relacion directa y significativa entre la dimensién demandas psicoldgicas

y clima organizacional.

Tabla 15. Prueba de correlacion entre las demandas psicologicas y clima

organizacional de los internos de medicina de un hospital de Lima

Rho de Spearman C_Ilmq
organizacional
Coeﬂment;—.z de 0.122
Demandas correlacién
psicolégicas Sig. (bilateral) 0.282
N 80
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Toma de decision: La tabla 15 muestra p>0.05 =0.268; entonces se acepta la
hipoétesis nula (Ho), podemos decir que no existe relacion directa y significativa y
significativa entre la dimension demandas psicologicas y clima organizacional en

internos de medicina de un hospital de Lima, periodo 2021.

Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la dimension apoyo social y clima
organizacional.

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la dimension apoyo social y clima

organizacional.

Tabla 16. Prueba de correlacidon entre el apoyo social y clima organizacional de

los internos de medicina de un hospital de Lima

Clima
Rho de Spearman organizacional
Coeficiente de 0.443
. correlacion '
Apoyo social Sig. (bilateral) <0.001
N 80

Toma de decision: La tabla 16 muestra p<0.05<0.001; entonces se acepta la
hipotesis del investigador (Hi), podemos decir que existe relacion directa y
significativa entre la dimension apoyo social y clima organizacional en internos de
medicina de un hospital de Lima, periodo 2021. Asimismo, la correlacion es directa
débil (Rho=0.443).
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Prueba de hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion inversa y significativa entre la dimension inseguridad en el
trabajo y clima organizacional.

Hi: Existe relacion inversa y significativa entre la dimension inseguridad en el

trabajo y clima organizacional.

Tabla 17. Prueba de correlacion entre la inseguridad en el trabajo y clima

organizacional de los internos de medicina de un hospital de Lima

Rho de Spearman C_Ilmq
organizacional
Coeficiente de
Inseguridad en el correlacion -0.236
trabajo Sig. (bilateral) 0.035
N 80

Toma de decision: La tabla 17 muestra p<0.05 =0.035; entonces se acepta la
hipotesis del investigador (Hi), podemos decir que existe relacién inversa y
significativa entre la dimension inseguridad en el trabajo y clima organizacional en
internos de medicina de un hospital de Lima, periodo 2021. Asimismo, la correlacion
es inversa débil (Rho=-0.236).

Prueba de hipoétesis especifica 5

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la dimensioén carga fisica total y
clima organizacional.

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la dimensién carga fisica total y clima

organizacional.

Tabla 18. Prueba de correlacion entre la carga fisica total y clima organizacional

de los internos de medicina de un hospital de Lima

Rho de Spearman C."m?
organizacional
Coeﬂment_ei de 0.038
Carga fisica total f:orre_lauon
9 Sig. (bilateral) 0.741
N 80
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Toma de decision: La tabla 18 muestra p>0.05 =0.741; entonces se acepta la
hipétesis nula (Ho), podemos decir que no existe relacion directa y significativa
entre la dimension carga fisica total y clima organizacional en internos de medicina
de un hospital de Lima, periodo 2021.

78



4. Fichatécnica del instrumento

1.- Condiciones laborales psicosociales

Titulo del instrumento: Cuestionario de Condiciones de Trabajo de Karasek-
Theorell

Autor y afio: Robert Karasek y Tores Theorell, 1984

Aplicacion: autoinforme

Cantidad de items: 30 items

Dimensiones: Decision (9 preguntas), Demandas psicologicas (5 preguntas),
Apoyo social (8 preguntas), Inseguridad en el trabajo (3 preguntas) y Carga fisica
total (5 preguntas).

Opcidon de respuesta: Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, estoy de

acuerdo, completamente de acuerdo.

Baremos:

Condiciones de Bajo Medio Alto
trabajo psicosociales <Pso Pso = P7s >Ps
Decision 9-22 23-29 30 - 36
Demandas psicologicas 5-12 13-16 17 - 20
Apoyo soclal 8-19 20 - 26 27 - 32
:?:sgizudad en el 3.7 8-9 10 - 12
Carga fisica total 5-12 13-16 17 - 20
General 3074 75 - 97 98 - 120

Fuente: (41)

Validacion y confiabilidad: en el estudio de Juarez (41), la validez de constructo
obtenida mediante analisis de homogeneidad fue entre 0.43 a 0.83; la validez de
contenido mediante juicio de expertos obtuvo un puntaje de V de Aiken entre 0.81
y 1; mientras que la consistencia interna hallada mediante el alfa de Cronbach fue
entre 0.56 a 0.81.

2.- Clima organizacional

Titulo del instrumento: Cuestionario para el estudio del clima organizacional
Autor y afio: Ministerio de Salud del Peru, 2011.

Aplicacién: autoinforme.

Cantidad de items: 28 items.
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Dimensiones: cultura de la organizacion (8 items: 1,2,3,4,5,6,7,8) disefo
organizacional (9 items: 9,10,11,12,13,14,15,16,17) y potencial humano (11 items:
18,19,20,21,22,23,24,25,26,27,28).

Opciodn de respuesta: Nunca, A veces, Frecuentemente, Siempre

Baremos:
Clima organizacional No saludable  Por mejorar Saludable
Cultura de la
organizacion <16 puntos 16-24 puntos >24 puntos

Disefo organizacional <18 puntos 18-27 puntos >27 puntos

Potencial humano <22 puntos 22-33 puntos >33 puntos
General <56 puntos 96-84 puntos >84 puntos

Fuente: (52)

Validaciéon y confiabilidad: el instrumento fue disefiado por el Ministerio de Salud
(44), en el estudio de Matos y Ramos (53), se encontré un alfa de Cronbach igual
a 0.927, considerandose confiable su aplicacion. La validez de contenido del
instrumento Matos y Ramos (53), lo realizaron mediante la evaluacion de tres

expertos, cuyo V Aiken hallado fue de 0.84, demostrando su excelente validez.
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