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RESUMEN 

 

INTRODUCCIÓN: El clima organizacional se define como aquellas conductas 

expresadas en el entorno laboral por parte de los miembros que laboran en la 

institución que pueden surgir de forma consciente o por algún factor psicológico, 

ya sea el estrés laboral, fatiga o síndrome de burnout, entre otras. Si el factor 

psicosocial no es resuelto puede afectar de forma severa el desenvolvimiento 

en el trabajo y la vida de la persona. 

OBJETIVO: Determinar si existe asociación entre la percepción del clima 

organizacional y la presencia de patologías psicosociales en los trabajadores de 

los consultorios del Instituto Nacional de Rehabilitación de Chorrillos, periodo 

marzo – junio 2018 

MATERIAL Y MÉTODOS: La presente investigación es de tipo analítico, 

transversal, prospectivo y observacional. Con un nivel de investigación de tipo 

correlacional, se cuenta con una población de 220 trabajadores y una muestra 

de 141 trabajadores  y se utilizó como instrumento una encuesta. 

 

RESULTADOS: Se encontró que el clima organizacional está asociado 

significativamente con la presencia de patologías psicosociales, siendo el 

porcentaje más alto de asociación, la patología más prevalente: la insatisfacción 

laboral (47,5%) seguido por la fatiga (24,8%) y el estrés laboral (23,4%). 

CONCLUSIONES: Se concluye que, a pesar de que la patologías psicosociales 

más prevalente fueron la insatisfacción laboral seguida por la fatiga con relación 

al clima organización,  se recomienda seguir realizando estudios longitudinales 

para saber si el factor de insatisfacción laboral, fatiga y/o estrés laboral surge 

primero o de forma posterior a la percepción de la persona o trabajador  con 

respecto al el clima organizacional que percibe. 

PALABRAS CLAVE: Patología psicosocial, síndrome de Burnout, síndrome de 

Mobbing, estrés laboral, fatiga. 

 



 

VI 
 

ABSTRACT 

 

INTRODUCTION: The organizational climate is defined as the behaviors 

expressed in the work environment by the members that work in the institution 

that arise in the conscious way or by the psychological factor, and work stress, 

fatigue or exhaustion syndrome, among others If the psychosocial factor has not 

been resolved it can affect the way in which the work and life of the person is 

developed. 

  
OBJECTIVE: To determine if there is an association between the perception of 
the organizational climate and the presence of psychosocial pathologies in the 
workers of the offices of the National Institute of Rehabilitation of Chorrillos, 
period March - June 2018 

 

 

MATERIAL AND METHODS: The present investigation is analytical, 

transversal, prospective and observational. With a correlational level of 

research, it has a population of 220 workers and a sample of 141 workers and is 

used as a survey instrument.  

 
RESULTS: It was found that the organizational climate is associated with the 

presence of psychosocial pathologies, being the highest percentage of 

association, the most prevalent pathology: job dissatisfaction (47.5%) followed 

by fatigue (24.8%) and Work stress (23.4%). 

 
CONCLUSIONS: It is concluded that, in spite of the fact that psychosocial 

pathologies prevail more than dissatisfaction. emerge first or later to the 

perception of the person or worker with respect to the organizational climate 

perceived.  

 

KEYWORDS: Psychosocial pathology, Burnout syndrome, Mobbing syndrome, 

work stress, fatigue. 
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INTRODUCCIÓN 

 

Los factores de riesgo psicosociales, son aquellos que engloban las 

características que el sujeto percibe de las condiciones de su trabajo. Estas 

tienen la posibilidad de perjudicar  la salud del sujeto como el desarrollo del 

trabajo que se realiza. El clima organizacional se define entonces como la 

expresión de las percepciones que el sujeto tiene del ambiente interno de la 

organización en la cual participa; el concepto abarca dimensiones sobre las 

reglas  de la organización en la que  labora, las relaciones interpersonales y 

como se logra las metas de las organización.  

 

En el Capítulo I se plantea el problema de la presente investigación donde se 

examina la existencia de patologías psicosociales en distintas organizaciones 

internacionales  alrededor del mundo, y a nivel nacional. Además se da a 

conocer la pregunta fundamental del estudio. 

En el Capítulo II se presentan los antecedentes internacionales y nacionales 

base de la investigación, además se realiza el marco teórico donde se presenta 

un estudio general con bases teóricas, planteamiento de  las hipótesis y 

variables del estudio. 

En el Capítulo III planteamos que el presente estudio cuenta con un tipo de 

investigación analítico, observacional, transversal y prospectivo, con un nivel de 

estudio explicativo y manejando una muestra de 141 pacientes utilizando como 

instrumento de investigación una encuesta. 

En el Capítulo IV se publicarán los resultados  correspondientes al presente 

estudio y se realizará el análisis correspondiente utilizado la prueba estadística 

de Mann Whitney y teniendo en cuenta el valor P, basándose en esto se 

realizará la discusión correspondiente. 
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En el Capítulo V se muestra la  parte final del estudio donde se realizarán las 

conclusiones correspondientes y las recomendaciones de acuerdo al análisis 

realizado anteriormente. 
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CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 

 
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 
Durante el comienzo de este milenio la organización mundial de la 

salud explora un nuevo aspecto sobre la presencia de elementos que 

afectan a la salud de los sujetos que laboran en diversas entidades, 

principalmente en el aspecto mental. Lo que se conoce actualmente 

como patologías psico-sociales. 

 

Según las cifras que han emitido la Organización Mundial de la Salud 

y la Organización Internacional del Trabajo se puede visualizar que 

este problema va en aumento. Ya que según las cifras obtenidas en el 

año 2001 se registra cerca de 1,1 millones de enfermedades y 

accidentes laborales dentro de los cuales se encuentran factores 

psicosociales (Estrés laboral, síndrome de burnout, etc.) forman gran 

parte. Para el año 2002 este valor había aumentado hasta los 1,2 

millones de muertes laborales y 160 millones de patologías 

ocupacionales entre las que se encontraba el estrés laboral 1. 

 

La organización internacional del trabajo señala que este 

padecimiento no solo presenta un efecto que daña la salud de los 

trabajadores, sino que repercute en la calidad de atención 

proporcionado por la organización y en el clima organizacional. El 

clima organizacional es un elemento trascendental ya que puede 

propiciar entre otras cosas, el estrés laboral, cuadros de ansiedad, 

síndrome de burnout entre otras patologías, esta se presenta entre el 

50% al 60% de las patologías psicosociales 1 . 
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1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

 
1.2.1. GENERAL 

 

¿Existe asociación entre la percepción del clima organizacional y 

la presencia de patologías psicosociales en los trabajadores de 

los consultorios del instituto de rehabilitación de chorrillos, 

periodo Marzo – Junio 2018? 

 

1.2.2. ESPECÍFICOS 

 

¿La falta comunicación interpersonal entre los trabajadores influye 

en la aparición de patologías psicosociales en los trabajadores de 

los consultorios del instituto de rehabilitación de chorrillos, periodo 

Marzo – Junio 2018? 

 

¿La presencia de autonomía en la toma de decisiones influye en 

la aparición de patologías psicosociales en los trabajadores de los 

consultorios del instituto de rehabilitación de chorrillos, periodo 

Marzo – Junio 2018? 

 

¿La motivación laboral presenta alguna relación con la aparición 

de patologías psicosociales en los trabajadores que laboran en los 

consultorios del instituto de rehabilitación de chorrillos, periodo 

Marzo – Junio 2018? 

 

¿Cuáles son las patologías psicosociales más prevalentes en los 

consultorios del instituto de rehabilitación de chorrillos, periodo 

Marzo – Junio 2018? 

 
 
 
 



 

3 
 

¿Cuáles son los tipos de clima organizacional registrado en los 

consultorios del instituto de rehabilitación de chorrillos? Periodo 

marzo – Junio 2018? 

 

 

1.3. JUSTIFICACIÓN  
 

Justificación teórica 

 

Se puede observar en nuestro entorno actual, un aumento en las 

patologías ocupacionales, especialmente las relacionadas al aspecto 

mental como lo son la ansiedad, depresión, síndrome de burnout 

entre otras, razón por la cual se plantea la presente investigación con 

el propósito de analizar la influencia que presenta el clima 

organizacional del instituto nacional de rehabilitación de chorrillos en 

la aparición de patologías psicosociales durante el periodo marzo a 

junio del 2018. 

 

Justificación práctica 

 

Al llevar a cabo este estudio se pretende encontrar y analizar de qué 

manera influye el clima organizacional presentado en el desarrollo de 

las patologías psicosociales en los trabajadores de consultorios del 

instituto nacional de rehabilitación de chorrillos a su vez también se 

espera que el presente estudio sirva de base para futuros estudios 

relacionados al clima organizacional o ambiente laboral. 
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Justificación Metodológica 

 

La ejecución del presente estudio puede ayudarnos a encontrar 

rasgos o características que difieran con otros estudios ya que las 

patologías psicosociales pueden variar. 

Los resultados obtenidos son confiables ya que se cuenta con un 

buen tamaño de muestra y ésta no presenta sesgos. Se utilizó un 

muestreo no probabilístico. 

 

Justificación Social 

 

Se espera que los resultados obtenidos influyan en la toma de 

medidas para mejorar el clima organizacional y en consecuencia 

brindar un mejor servicio de salud. 

 

 
1.4. DELIMITACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

 
Delimitación espacial: Este estudio se desarrolló en la Institución 

Nacional de Rehabilitación de Chorrillos. 

 

Delimitación temporal: el estudio se realizó entre los meses de 

marzo a junio del año 2018. 

 

Delimitación social: la población que fue objeto de estudio son los 

trabajadores que laboran en los consultorios dentro del Instituto 

Nacional de Rehabilitación de Chorrillos. 

 

Delimitación Conceptual: Este estudio de investigación es 

justificable porque dará a conocer el rol que puede presentar el clima 

organizacional en el desarrollo de patologías psicosociales en 

trabajadores del Instituto Nacional de Chorrillos. 
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1.5. LIMITACIONES EN LA INVESTIGACIÓN 
 

En el presente estudio realizado los resultados obtenidos no podrán 

ser extensibles hacia otros grupos de trabajadores. 

Ya que el tamaño de muestra es pequeño con relación a una clínica 

particular o una institución de mayor complejidad, dificultando en 

cierta medida el valor de este proyecto. 

Con esto parte de la limitación está en que no siempre se manejan las 

mismas características en las diversas instituciones de salud. 

 
 

1.6. OBJETIVO  
 

1.6.1. GENERAL 
 
Determinar si existe asociación entre la percepción del clima 
organizacional y la presencia de patologías psicosociales en los 
trabajadores de los consultorios del Instituto Nacional de 
Rehabilitación de Chorrillos, periodo marzo – junio 2018. 

 

1.6.2. ESPECÍFICOS 
 

Identificar si la falta de comunicación interpersonal entre los 

trabajadores influye en la aparición de patologías psicosociales en 

los trabajadores de los consultorios del Instituto Nacional de 

Rehabilitación de Chorrillos, periodo marzo – junio 2018. 

 
Analizar si la presencia de autonomía en la toma de decisiones 

influye en la aparición de patologías psicosociales en los 

trabajadores de los consultorios del Instituto Nacional de 

Rehabilitación de Chorrillos, periodo marzo – junio 2018. 

 

Determinar si la motivación laboral presenta alguna relación con la 

aparición de patologías psicosociales en los trabajadores que 

laboran en los consultorios del Instituto Nacional de Rehabilitación 

de Chorrillos, periodo marzo – junio 2018 
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Descubrir las patologías psicosociales más prevalentes en los 

consultorios del Instituto Nacional de Rehabilitación de Chorrillos, 

periodo marzo – junio 2018. 

 

Descubrir los tipos de clima organizacional registrados en los 

consultorios del Instituto Nacional de Rehabilitación de Chorrillos, 

periodo marzo – junio 2018. 

 

1.7 PROPÓSITO 

Con este estudio realizado se espera contribuir a nuestra sociedad 

para crear un clima organizacional adecuado en diversas instituciones 

de salud y conocer la incidencia de patologías sociales que puedan 

afectar sus trabajadores, de esta manera prevenirlas para que sus 

trabajadores puedan ofrecer un servicio de salud adecuado. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

 
2.1. ANTECEDENTES BIBLIOGRÁFICOS 

 
Antecedentes Internacionales 

 

Havermans et al. (2018)  llevan a cabo un estudio transversal del tipo 

analítico exploratorio en el departamento de salud pública y 

ocupacional, Hospital público de Ámsterdam, Países Bajos. Dicho 

estudio tuvo como objetivo explorar qué tipo de necesidades 

presentan los trabajadores y los encargados de la supervisión con 

respecto al aspecto de la prevención del estrés en el contexto donde 

trabajan, se utilizó como instrumento el cuestionario que fue ejecutado 

mediante entrevista telefónica a 7 empleados y 8 supervisores 

elegidos como muestra representativa de toda la organización, en el 

producto obtenido se encontró que tanto los trabajadores obreros 

como los supervisores de los sectores correspondientes presentan 

una alta necesidad de comunicación con los superiores sobre los 

factores estresantes que lo aquejan, atención a sus sugerencias y el 

apoyo para la prevención de estrés laboral. Se concluye que tanto los 

empleados como los supervisores de la institución fueron enfáticos en 

remarcar sobre quienes deberían participar en la comunicación 

relacionado al estrés laboral, que requisitos para prevenirlos deberían 

de existir en la organización y que partes deberían estar involucradas 

2 . 

 

Tavjar et al. (2015) llevan a cabo una investigación del tipo analítico, 

trasversal desarrollado con los investigadores en la UCI del Hospital 

Bandar Abbas. Irán, con el propósito de determinar el porcentaje de 

prevalencia de la variable estrés laboral y a que problemas médicos 

de la esfera mental puede conducir a las enfermeras de la unidad de 

cuidados intensivos del hospital en cuestión. Se contó con una 
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muestra de 72 enfermeras se empleó como instrumento para la toma 

de datos 2 cuestionarios. Una para determinar la salud mental y la 

segunda para ver el nivel de estrés presentado. En el producto 

obtenido se encontró que un 83,9% de las enfermeras presentaron 

altos niveles de estrés de causa ocupacional y un 10,7% presentaron 

un estrés moderado. Entre las patologías del tipo mental más 

frecuente esta la disfunción social, ansiedad y patologías somáticas, 

concluyendo que se presenta una alta prevalencia de estrés laboral 

en las enfermeras. Esta a su vez se encontró que tenía una alta 

asociación a la salud mental 3. 

 

Bernburg et al. (2016) un estudio del tipo analítico, de enfoque 

comparativo desarrollado con la finalidad de analizar y comparar qué 

diferencias se presentan entre las variables estrés ocupacional, 

síntomas producidos por el estado de depresión, la capacidad del 

trabajo y el ambiente laboral estudiado en los residentes médicos de 

las especialidades correspondientes, se realizó con una muestra de 

435 sujetos de un hospital alemán docente enfocado a 6 

especialidades, se utilizó como instrumento el formato de clasificación 

de idiomas ICD – 10 y un cuestionario enfocado al estrés. En el 

producto obtenido se encuentra que cerca de un 17% de los 

residentes presentaron altos niveles de angustia laboral y solo un 9% 

presentaron características depresivas. Además también se encontró 

un 11% de sujetos con baja capacidad laboral encontrándose 

diferencias entre las especialidades en cuestión para la aparición de 

patologías psicosociales quedando en primer lugar el servicio de 

cirugía 4. 

 

Myung et al. (2013) publican un estudio analítico correlacional llevada 

a cabo en el Hospital Kangbuk Samsung. Corea. La finalidad de este 
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estudio fue explorar los niveles de estrés laboral y patologías físicas 

registradas en los médicos residentes del servicio de medicina 

familiar. Para la toma de datos se utilizó un cuestionario a la muestra 

perteneciente al estudio (1152 residentes). De acuerdo al producto 

encontrado se reconoce que los residentes de medicina presentaban 

un nivel más bajo de estrés que el resto de trabajadores en estos 

últimos los parámetros con cifras más altas registradas fueron el nivel 

de entrenamiento, tiempo de trabajo, la carga que presenta el 

paciente, el compromiso que presenta por la enfermedad, el total de 

horas q labora además del día la duración y la calidad que presenta el 

tiempo que dedican a dormir. Se concluye por tanto que hay una 

correlación positiva entre los resultados encontrados en las escalas 

antes mencionadas y los síntomas físicos que suelen manifestarse 

causados por estrés laboral 5. 

 

Mohamadzadeh et al. (2015) publican un estudio de tipo comparativo, 

transversal en el Hospital de la Universidad de Ciencias Médicas de 

Teherán. Irán, Que tenía por objetivo comparar el clima organizacional 

de hospital en cuestión y qué relación tiene con la intención de 

deserción del personal de enfermería que laboran ahí. Al término de 

su ejecución se encontró que luego de analizar a la muestra (248 

enfermeras) mediante el instrumento elegido y enfocado en 3 áreas 

(características personales, clima organizacional e intención de 

abandono) donde se encontró que relacionándolo con la excelencia 

presentada se encontró que las características personales presentaba 

las cifras más altas 65,8 aproximadamente a diferencia de los 

resultados encontrados al compararlo con la intención de abandonar 

el plan de excelencia en la organización con una cifra q bordea los 

35,39  en base a esto se concluye que si se realizan cambios para 

mejorar la calidad como el plan de excelencia organizacional en las 

áreas médicas puede reducir las tendencias a la deserción del 
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servicio en enfermeras 6. 

 

Brimhall et al. (2016) publican un estudio de tipo analítico exploratorio. 

en el departamento de psiquiatría, Universidad de California. San 

Diego. Donde se planteó explorar la  realicen presente entre las 

relaciones de liderazgo y el clima percibido en el entorno laboral. 

Luego de la ejecución de la investigación el producto indicó que se 

presenta un grado muy significativo entre la relación del liderazgo que 

se presenta y el clima sobre la carga presente en el entorno laboral, al 

término de este estudio se concluye que el liderazgo transformacional 

que presente rasgos más positivos se puede encontrar en sujetos con 

una carga laboral más baja 7. 

 

Pagliaro et al. (2018) presentan un estudio analítico comparativo 

donde se intentó estudiar y comparar los efectos q tienen 2 climas 

éticos en el ámbito laborar, para ello se utilizó un clima organizacional 

de interés propio y otro clima organizacional de amistad, con una 

muestre de 366 trabajadores se dió por inicio a la ejecución. En el 

producto obtenido se encontró que los 2 climas éticos 

organizacionales presentaban un grado de relación de manera 

independiente a la identificación hacia la organización y la 

desvinculación laboral y a su vez mediaban posibles comportamientos 

contraproducentes hacia la organización. Por lo tanto se concluyó que 

el clima ético influye sobre el comportamiento del sujeto a nivel de 

auto categorización 8 . 

 

Nembhard et al. (2015) presentó una investigación transversal hecha 

en la escuela de salud pública de Yale. New Haven Connecticut. 

Tomando como base a los empleados (1121 sujetos) y pacientes 

(8164). A estos se les realizó una encuesta sobre el clima presente en 
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las clínicas. Al término de su ejecución se encontró que el personal 

médico – administrativo argumenta que el clima organizacional 

encontrado en las clínicas del estudio son menos favorables a un 

manejo basado en ordenes que los líderes clínicos, asimismo algunos 

pacientes informaron déficit en su atención en 3 aspectos. (la 

programación de la siguiente cita, la duración de la consulta y la 

obtención de sus resultados). Se da por concluido que hay un cierto 

grado de importancia en que las clínicas presenten y mantengan un 

buen clima organizacional para el mejor control del personal médico-

administrativo y respaldar un buen servicio para los pacientes 9. 

 

Nembhard et al. (2012) presentan un estudio de tipo analítico 

comparativo con la finalidad de evaluar el impacto que tiene la 

colaboración de los miembros de la institución en la calidad del clima 

organizacional y la calidad del servicio, se evaluó 21 clínicas con una 

evaluación realizada de forma previa antes de los 2 meses, luego 

comenzó el proceso de toma de datos , en la cual se tomó como 

muestra a varios sujetos representantes de cada servicio sobre el 

clima organizacional que ellos perciben y se preguntó a los pacientes 

sobre la calidad de la atención recibida, relaciones de calidad entre 

colegas y la calidad en la comunicación abierta  para examinar el 

clima organizacional presente, finalmente. Se concluye que la 

colaboración aportada por los miembros de la institución hacia el 

clima organizacional no aporta ninguna ventaja que sea significativa 

en la mejora del clima y la calidad del servicio 10. 

 

Green, et al. (2014) publican un estudio de tipo analítico, correlacional 

en la Universidad de California, San diego. Donde se planteó 

examinar el grado de intervención que presentan las características 

laborales, demográficas y de la organización en la aparición de 
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niveles de burnout en los trabajadores de salud mental de niños y 

adolescentes, en el proceso se ejecutó en 285 trabajadores de salud 

de 49 programas de salud mental, luego del análisis se encontró 

bajos niveles de despersonalización en los trabajadores de salud 

mental en relación a los administradores de casos tradicionales, la 

única variable que se relacionó a la presencia de agotamiento fue la 

edad presente en los trabajadores. Por último, se concluye que hay 

una alta necesidad de plantear nuevas estrategias relacionadas al 

desarrollo y desempeño organizacional con el fin de crear climas que 

ayuden a una mejor funcionabilidad y disminuyan el factor de estrés 

11. 

 

Finney et al. (2013) publican un estudio de tipo analítico correlacional, 

en el departamento de psiquiatría, Universidad de Toronto. Canadá. 

Con la finalidad de focalizar los principales estresores que se 

manifiestan en la institución a fin de disminuir resultados negativos 

como el estrés manifestado en los trabajadores y el agotamiento 

laboral de los OC. En el producto obtenido se analizó los estresores 

organizacionales en 5 dimensiones (estresores intrínsecos al trabajo, 

función dentro de la organización, recompensa, supervisión del 

trabajo, estructura organizacional y clima), demostrando que la 

estructura organizacional y el clima presentan una mayor relación con 

el estrés registrado en el ambiente laboral y agotamiento de los 

trabajadores. Concluyendo que la estructura organizacional y el clima 

institucional tienen una mayor asociación con el estrés y agotamiento 

laboral 12. 

 

Ivandic et al. (2017), se realizó un estudio de tipo descriptivo. Hecha 

en el centro de investigación biomédica en la red de salud mental. 

España con la finalidad de identificar los principales factores ya sea 
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ambientales, sociales, conductuales y relacionados al aspecto de 

salud de los trabajadores (ansiedad o depresión) discapacitados, con 

una muestra de 1211 pacientes se encontró en los resultados que lo 

planteado en el estudio difieren de lo hallado con respecto al factor 

discapacidad, con relación a los aspectos más intervinientes se 

encuentran la dificultad que presenta los medios de transporte y el 

acceso en el lugar donde se labora y la discriminación por parte de los 

colegas, con relación a la conclusión correspondiente se enfatiza la 

necesidad que se presenta en la comprensión y análisis más 

detallada de los determinantes en el rendimiento en el trabajo. 

Además de que es necesario un nuevo desarrollo de estrategias 

universales y específicas 13. 

 

Cruvinel et al. (2013) realizan un estudio de tipo analítico, 

correlacional hecho en la Universidad Federal de Juiz de Fora. Brasil. 

Con el propósito de evaluar y analizar el grado de asociación presente 

entre el clima organizacional y el factor adopción – desempeño del 

cribado y la intervención breve (SBI). En el producto hallado se 

encontró que, luego de medir el clima organizacional presentado 

mediante una escala validada en Brasil, 2009. De manera prospectiva 

mediante una toma de muestra semanal por un tiempo de 3 meses 

post entrenamiento. Se encontró que los equipos que presentan 

mejores entornos organizacionales implementaron el SBI con mayor 

frecuencia, los factores que presentaron mayor tendencia fueron el 

desarrollo profesional y la relación con la comunidad. Por lo tanto, se 

concluye que el factor “clima organizacional” influye de forma 

significativa en la implementación del SBI 14. 

 

Fleury et al. (2017) publican un estudio de tipo analítico correlacional 

en el centro de investigación del instituto universitario de salud mental 
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Quebec, Montreal. Canadá. Con el propósito de establecer la 

asociación que existe entre el rendimiento laboral y el uso de 

herramientas clínicas estandarizadas. Respecto a los resultados, se 

encontró que el rendimiento laboral presentó una asociación positiva 

con 2 tipos de cultura organizacional en particular (clan) y también de  

(jerarquía) y con 2 elementos contemplados en el estudio 

(herramientas) y (enfoques clínicos estandarizados), por lo tanto se 

concluye que, este estudio fue innovador en la identificación de 

asociaciones entre el rendimiento laboral y la mejoría en las practicas 

15. 

Komer et al. (2015) presentan un estudio de tipo transversal en el 

departamento de psicología médica y sociología, Universidad de 

Freinsburg. Alemania. Con la finalidad de examinar el grado de 

relación entre los 3 aspectos contemplados en el titulo mediante un 

análisis estructural, con una muestra contemplada de 661 sujetos se 

les aplicó un cuestionario virtual a los trabajadores que desempeñan 

una función médica en las clínicas de rehabilitación medica de los 

cuales solo 272 sujetos contaron con los criterios para ser analizados, 

luego del análisis se encontró que el 35% de la satisfacción laboral 

registrada utilizó como ítems la cultura organizacional como el trabajo 

en equipo, además de encontrarse que la cultura organizacional esta 

mediada por el trabajo en equipo interprofesional. Finalizado la 

ejecución se concluye que, según el producto obtenido en el estudio 

este respalda las hipótesis planteadas al comienzo de éste en la que 

se menciona que la importancia que tiene el trabajo en equipo que se 

presenta en los profesionales de salud en las organizaciones de 

atención medica como factor para la mejora del desempeño laboral 

del equipo interprofesional 16. 

Amin et al. (2017) presentan un trabajo de investigación, de tipo 

analítico, correlacional y transversal con la finalidad de investigar la 
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posible asociacion entre el compromiso organizacional que se 

presenta en el ambiente de enfermería y el clima organizacional 

presentado en el hospital de enseñanza de Yazd, en el producto 

encontrado se encontró una correlación positiva y con un grado 

notable de significancia entre el compromiso en la organización (Pz 

0.269) y el clima organizacional (Pz 0.01), además de lo mencionado 

anteriormente también se encuentra una asociación  positiva entre la 

evitación del clima organizacional y la producción y compromiso de 

los sujetos. Se concluye por tanto que las medidas contempladas 

para mejorar el clima organizacional son una buena estrategia para 

mejorar el compromiso en la institución 17. 

 

Niks et al. (2017) publican una investigación de tipo cuasi 

experimental con la finalidad de mejorar la salud, el bienestar y 

rendimiento de los trabajadores mejorando el equilibrio entre las 

demandas vistas en el trabajo, los recursos laborales y la 

recuperación laboral, en el producto que se encontró luego de la 

ejecución del proyecto se encontró que hubo presencia de cambios a 

nivel positivos para los trabajadores de los grupos estudiados 

comparándolos con el grupo control al examinar los rasgos 

relacionados con el trabajo, bienestar y salud. Concluyendo que los 

resultados obtenidos apoyan las hipótesis planteadas al inicio del 

método Discovery en la atención registrada en el hospital en 

cuestión18. 

 

González et al. (2013) publican un estudio de tipo analítico 

correlacional, desarrollada en la universidad autónoma de 

Tamaulipas, México. Con la finalidad de identificar las diferentes 

dimensiones y los rasgos principales de las variables del clima 

organizacional y la calidad que prestan los  centros de salud públicos. 
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Otro objetivo para investigar es el de idear un nuevo esquema teórico 

sobre la asociación presentada entre las dos variables, en el resultado 

obtenido se halló que existe una marcada asociación entre el clima 

organizacional y la calidad encontrada en los servicios que brindan los 

centros públicos de salud mencionados anteriormente, por último se 

concluye que además del alto grado de asociación presente entre las 

2 variables en estudio se recomienda realizar nuevos estudios 

analíticos que apoyen y a la vez refuercen la perspectiva teórica 

analizada 19. 

 

Prowesk et al. (2014) realizan un estudio de tipo descriptivo, 

transversal en 5 clínicas nivel III ubicadas en Santiago de Cali, 

Colombia. Con el objetivo de identificar los principales factores de 

origen social y psicológico dentro de la organización en los empleados 

jefes con cargos asistenciales en 5 instituciones de la sanidad, en el 

resultado obtenido se encontró que el personal asistencial que cuenta 

con el título de jefe en las instituciones antes mencionadas con las 

dimensiones demandas del trabajo y liderazgo además de tener en 

cuenta las relaciones del tipo social20. 

 

Hamui et al. (2014) se presentó un estudio de tipo cualitativo e 

interpretativo. Realizada en un hospital privado y otro público de la 

ciudad de México. Con el objetivo de analizar con base en entrevistas 

a los residentes de la unidad de críticos, aspectos de la cultura 

organizacional y el clima presente en los hospitales de estudio limitan 

el aprendizaje, en los resultados obtenidos se halló que los residentes 

del hospital público las jerarquías presentes en los trabajadores 

médicos de la institución en cuestión presentaron un efecto positivo 

en los niveles de eficacia de la atención médica. Otros factores 

asociados fueron el abuso de poder y la falta de recursos. Con 
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relación al ambiente privado la seguridad de los sujetos atendidos en 

este alcanzaron niveles sumamente altos, por lo tanto se concluye 

que la cultura organizacional estuvo presente en la clínica del 

subgrupo dando por entendido que el aprendizaje si sufrió cambios en 

la respuesta presentada en los servicios y a la hora de la toma de 

decisiones 21. 

 

 

Antecedentes Nacionales 
 

Zegarra et al. (2016) presentan un estudio de tipo descriptivo en el 

Instituto Regional de Enfermedades Neoplásicas. Arequipa, Perú con 

el objetivo de evaluar el clima organizacional que se presenta el 

personal de salud de la IREN, en los resultados obtenidos se encontró 

que  los resultados encontrados luego de analizar los datos 

recolectados del instrumento en cuestión presentan una óptima 

confiabilidad y validez ya que las correlaciones encontradas en los 

ítems son mayores al 0,2 y el índice de confiabilidad del alfa de 

Cronbach dio un 0,95, pero hay una incongruencia en la cantidad de 

factores porque cuando usualmente debería tener 11 factores este 

cuenta con 13, se sugiere que se debería de eliminar 8 factores para 

tener un total de 47 ítems en el instrumento 22. 

 

Solis et al. (2015) presentan una investigación de tipo analítico, 

correlacional y transversal, en la unidad de emergencia, de un 

hospital de categoría III en Lima con la finalidad de establecer el 

grado de asociación entre el clima organizacional y la aparición del 

síndrome de burnout en el personal de salud, principalmente los  

médicos del hospital antes mencionado. En los resultados se encontró 

que el clima organizacional presenta un nivel alto con valores que 

rondan el 18,6% y medio con valores de 81,4%, dando por entendido 
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que la relación presente entre las 2 variables en cuestión presentan 

una relación baja (0,11). Por lo tanto se concluye que, en el servicio 

de emergencia tomado como objeto para el estudio el clima 

organizacional fue favorable en un nivel moderado ya que el síndrome 

de burnout se presentó con poca frecuencia en el personal de 

enfermería, expresando una relación poco significativa 23. 

 

 

Vásquez et al. (2014) presentan una investigación de tipo descriptivo, 

transversal realizada en el Hospital Nacional Cayetano Heredia con la 

finalidad de encontrar la frecuencia entre el síndrome burnout y las 

dimensiones presentadas en el personal médico del servicio de 

pediatría del Hospital Cayetano Heredia, como resultado se obtuvo un 

producto luego de su ejecución , donde se encontró que de la muestra 

(54 trabajadores de salud) la regularidad con la que se presenta el 

síndrome burnout fue de 3,76%, aparte de eso se manifestó un 

cansancio emocional en el 12,9% de los sujetos del estudio, 11,1% un 

nivel alto de despersonalización y un 14,8% un bajo nivel de 

realización personal. Por lo tanto se concluye que la falta de trabajo 

de la compañera emocional, tipo de sexo, condición presentada en el 

trabajo y la duración del trabajo influyó en la aparición del síndrome 24. 

 

Gallegos et al. (2017) presentan un estudio del tipo descriptivo, 

llevado a cabo en la Universidad de San Pablo y Santa María en la 

ciudad de Arequipa, Perú por los autores y se empleó un instrumento 

(inventario de Burnout de Maslach) con el propósito de valorar la 

regularidad con la que se presenta el síndrome de burnout en el 

personal médico que labora en la ciudad de Arequipa además de 

comparar los datos según las variables Sexo, agotamiento emocional, 

estado civil, tiempo de servicio, cargo, profesión y lugar donde 
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laboran, en el resultado encontrado de acuerdo a la muestra 

establecida (213 empleados médicos) el 63,8% eran del sexo 

femenino, con un promedio de edad que ronda los 37 años, se 

encontraron altos porcentajes de síndrome de burnout en estos 

empleados, pero solo se manifestó en forma severa en un 5,6% 

también se presentó un cierto grado de relación con las variables del 

estudio 25. 

 

Gago et al. (2017) realizaron un estudio de tipo analítico, correlacional 

en un hospital general de Huancayo. Perú, con la finalidad de 

observar la asociación  entre la variable clima laboral y el desarrollo 

del síndrome de Burnout en el personal de enfermería. Se analizó a la 

muestra del estudio que consistió en 97 mujeres del personal de 

enfermería del Hospital Daniel Alcides Carrión. Huancayo, Perú y 

utilizaron como instrumento el (inventario de Burnout de Maslach), en 

el producto obtenido se descubrió que existe un alto grado de relación 

entre la percepción del clima organizacional y el desarrollo del 

síndrome de burnout en el personal de enfermería, sobretodo en el 

ítem de despersonalización en el personal de UCI 26. 

 

 

2.2. BASES TEÓRICAS 

Definición  

El clima organizacional o laboral, es considerado importante en las 

organizaciones cuya meta es lograr una alta productividad, mejorando 

el servicio que ofrecen a través de estrategias aplicadas en dicha 

organización. Para identificar cuáles son los posibles factores que 

repercuten en el clima laboral, se debe realizar un estudio en la 

organización 27. 

La definición de clima organizacional se introdujo a la psicología 
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laboral por Gellerman en el año 1960; recibiendo la influencia de la 

escuela Gestalt y la funcionalista 27. 

La escuela Gestalt menciona que las personas entienden el mundo 

que les rodea fundamentados en juicios comprendidos y deducidos, 

por lo que se comportan basándose en la manera como comprenden 

su mundo. Entonces se puede decir que la forma como se comporta 

un empleado es influenciada por como comprende el ambiente laboral 

y el entorno 27. 

 

Respecto a la escuela Funcionalista, propone que el pensamiento y 

cómo se comporta una persona, va a depender del ambiente que lo 

rodea, además las diferencias que hay en las personas ejercen 

influencia en cuanto a la forma de adaptarse a su entorno 27. 

 

Que características presenta el clima organizacional  

En el clima organizacional las conductas expresadas en el entorno 

laboral por parte de los miembros que laboran en la institución influye 

en los servicios que ellos prestan, entre los factores clave que influyen 

en este aspecto se encuentran, el pago que ellos consideran 

adecuado para el trabajo que desempeñan, días de cierre mensual, 

remuneraciones extras, peligro de perder el trabajo, cambio de jefes, 

etc. Un ejemplo de esto sería cuando se presenta un aumento de 

salarios a nivel general, la motivación registrada en los empleados 

aumenta considerablemente y tienen más ánimos para laborar en la 

institución a la cual pertenecen, situación contraria si en vez de 

producirse un incremento en la remuneración, se hiciera un recorte de 

personal 28. 

Según Rodríguez (2001), nos menciona que los principales rasgos 

que presenta el clima organizacional son 
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1º Aspecto (permanencia): esto quiere decir que las empresas 

mantienen un grado de estabilidad en el clima organizacional frente a 

cambios externos 28. 

2º Aspecto (Comportamiento Organizacional): Este puede sufrir 

cambios según el clima que se desarrolle y predomine en la empresa 

o lugar de trabajo 28. 

3º Aspecto (Clima interno): tiene un gran nivel de influencia en como 

los trabajadores se identifican con la empresa y el compromiso que 

tienen con ella 28. 

4º Aspecto (Influencia): se debe tener en cuenta también que los 

trabajadores de la organización presentan cierta influencia en el clima 

de la institución con sus comportamientos y actitudes 28. 

5º Aspecto (reciprocidad): los aspectos estructurales de la empresa 

pueden intervenir en el clima presente en la organización, así como el 

clima organizacional puede influir en las variables ya mencionadas 

anteriormente 28. 

6º Aspecto (Indicadores Negativos de mal clima organizacional): 

factores como la rotación o el ausentismo en la organización puede 

significar que se están presentando anormalidades o problemas en la 

organización, expresado en pocas palabras. Se presenta una 

insatisfacción laboral 28. 

 

Como se manifiesta en las personas 

Ambiente físico  

El ambiente donde se desarrolla el trabajo puede ser la causa de 

problemas, generar incomodidad, limitaciones, las cuales afectan la 

estabilidad mental de las personas que laboran en la organización. 

Por lo que deben ser considerados como agentes de agobio mental; 

entre los cuales están la iluminación, el ruido, los colores, el espacio 
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reducido, entre otros. En el caso del ruido, puede ser medido y se 

diferencian varios aspectos como la intensidad, frecuencia, 

variabilidad, origen; por lo que puede ser causante de la aparición de 

reacciones negativas entre las cuales están la irritabilidad, enemistad. 

Ya que estar expuestos con frecuencia a vibraciones ya sean 

provocadas por maquinaria o por trabajar en lugares que vibran 

constantemente como empresas petroleras, causan un aumento en 

las catecolaminas y alteran la función neurológica 28. 

Respecto a la iluminación, brillo y contrastes inapropiados, ocasionan 

cansancio visual, frustración y tensión, debido a que el trabajo se 

dificulta y se vuelve incómodo. La temperatura del ambiente laboral 

(calor, humedad, aire, condiciones climáticas poco favorables) 

también ocasiona un efecto en la salud mental 28. 

El entorno sucio, sin ventilación y condiciones insuficientes en cuanto 

al mantenimiento y limpieza de los sanitarios, son factores que 

pueden provocar irritación, insatisfacción y frustración. La carencia de 

herramientas para terminar exitosamente los trabajos causa 

insatisfacción 28. 

Dimensiones del Clima Organizacional 

Actualmente, existen muchos tipos de clasificación que agrupan de 

diferente forma las dimensiones del clima organizacional, para este 

estudio se utilizara la clasificación de Litwin y Stringer que lo define en 

6 dimensiones: 

1º Estructura, percepción de las obligaciones, las reglas y políticas 

establecidas por la organización en cuestión 28. 

2º Responsabilidad Individual, sentimiento de autonomía, sensación 

de auto pertenencia. En pocas palabras sentirse su jefe 28. 

3º Remuneración, Percepción y sentido de equidad en la 

organización y al momento de recibir la remuneración correspondiente 
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por un buen trabajo 28. 

4º Riesgos y toma de decisiones, Percepción del nivel de dificultad 

y el riesgo que se presenta en el ambiente laboral 
28

. 

5º Apoyo, la sensación de apoyo y de trabajo en equipo que se da en 

los trabajadores de una organización 28. 

6º Tolerancia al conflicto, la confianza de un individuo que pone en 

el clima organizacional y las condiciones en las que se labora 28. 

 

Factores de riesgo psicosociales 

La organización internacional de trabajo definió en el año 1984 definió 

como factores de riesgo elementos  organizacionales como las 

interrelación entre el trabajo que se ejecuta, el medio ambiente, la 

satisfacción en el empleo y las condiciones de su organización, 

asimismo también se considera el aspecto del trabajador tales como 

sus capacidades, necesidades, la cultura que presenta y sus  

características fuera del trabajo; todo lo cual a través de percepciones 

y experiencias, las cuales se manifiestan en sus actitudes y 

desempeño en la institución donde se ha identificado basándose en 

investigaciones previas los factores psicosociales potencialmente 

negativos que puede manifestarse en una insatisfacción laboral como 

lo son la falta de control , la desigualdad en el salario, la  sobrecarga 

de trabajo , mala utilización de habilidades,  , el trabajo por turnos, el 

conflicto de autoridad, la falta de seguridad en el trabajo, los 

problemas en las relaciones laborales 28 . 

 

Características de riesgo psicosociales 

Se consideran como factores psicosociales aquellos que surgen de la 

organización y la relación que se presenta con los miembros que la 

componen. Estos pueden llegar a afectar la salud de los trabajadores 
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que laboran en la institución y a su vez dañar el contenido del trabajo, 

producir una carga laboral, afecta en la capacidad de control sobre la 

propia tarea, incumplimiento de los roles de trabajo, y relaciones 

laborales son algunos de los factores psicosociales que se toman se 

presentan constantemente, por lo que es importante conocer que 

características presentan los factores de riesgo psicosociales29. 

    

 

 

Tipos de clima organizacional de Likert 

En esta teoría Likert, define dos grandes sistemas de clima 

organizacional, cada uno de ellos cuenta con subdivisiones.  

Clima autoritario: Explotador. En este tipo de clima organización la 

dirección al mando de la organización no da confianza a sus 

trabajadores. Las decisiones principales se toman desde la cima de la 

organización y son delegadas de manera descendente. El ambiente 

que se percibe es de miedo, castigos y amenazas, en ocasiones 

mínimas recompensado.  En este tipo de clima organizacional no 

existe comunicación entre la dirección de la empresa y sus 

trabajadores, no existe más que en forma de directrices y de 

instrucciones especificas 30. 

Clima autoritario: Paternalista. En el cual la dirección de la empresa 

confía condescendientemente en sus empleados. La mayoría de 

decisiones trascendentales se toman en la cima, sin embargo algunas 

son tomadas por trabajadores. Tanto las recompensas como castigos 

son métodos utilizados para la motivación de los empleados. En este 

tipo de clima organización la dirección maneja perfectamente las 

necesidades de sus empleados con la impresión de trabajar en un 

ambiente estable y estructurado 30. 

Clima participativo: Consultivo. Se tiene una confianza en sus 
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trabajadores. las políticas de la empresa, tanto como las decisiones 

son tomadas en la cima, sin embargo, se permite a los empleados la 

toma de decisiones importantes. La comunicación es de tipo 

descendente. Se emplean recompensas y castigos de manera 

ocasional para la motivación de sus empleados, se busca 

principalmente satisfacer las necesidades de estima y prestigio de los 

trabajadores. Con un ambiente dinámico en el que la administración y 

jefatura se trazan objetivos a alcanzar en conjunto 30.  

Clima participativo en grupo: existe una plena confianza de la 

dirección con sus trabajadores. las tomas de decisiones están 

repartidas en toda la organización y en cada uno de sus niveles. Con 

una comunicación de manera lateral. Los empleados motivados por 

su participación y implicación por el establecimiento y sus objetivos de 

rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo. 

Existiendo una relación de confianza y amista entre los jefes de la 

organización y sus subordinados. En conclusión, los empleados y 

dirección forman un solo equipo para alcanzar las metas de la 

organización bajo una planeación estratégica 30.  

 

2.3. MARCO CONCEPTUAL 

 

Comunicación Interpersonal: la comunicación puede presentar 

diferentes conceptos, pero al relacionarlo al ámbito organizacional 

éste se define como la forma en la que se comunica algo ya sea oral 

o escrito. Esta se ramifica en diversos modos dentro de la 

organización y se dirige a varios públicos según sea el caso31. 

 

Autonomía en la toma de decisiones: Dar a otros trabajadores la 

oportunidad o posibilidad de que tome y adopte decisiones sin la 

necesidad de recurrir a alguien más esperando de ellas una 
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contribución al valor del grupo32. 

 

 

Motivación laboral: se denomina así a las actitudes presentes en los 

trabajadores ocasionados por los factores internos o externos 

presentes en la organización33. 

 

Enfermedades psicosociales: se le denomina así a las patologías 

que se producen por una deficiente organización en el entorno 

laboral, este puede ser por un exceso en las exigencias psicológicas, 

falta de autonomía, escasas compensaciones y la sobrecarga de 

trabajo 34. 

 

Clima organizacional: se le define así al entorno encontrado dentro 

de una institución independiente del tipo que sea y es percibida y 

creada por los trabajadores. 35 

 

2.4. HIPÓTESIS 
 

2.4.1 GENERAL 
 

H1. Existe asociación entre el clima organizacional y la existencia 

de patologías psicosociales que presentan los trabajadores de 

los consultorios del instituto de rehabilitación de chorrillos, 

periodo marzo – junio 2018 

 

H0. No existe asociación entre el clima organizacional y la 

existencia de patologías psicosociales que presentan los 

trabajadores de los consultorios del instituto de rehabilitación de 

chorrillos, periodo marzo – junio 2018. 
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2.4.2 ESPECÍFICAS 

 

Hipótesis específica 1 

      H1. La buena comunicación interpersonal entre los trabajadores 

influye de forma significativa en la prevención de patologías 

psicosociales entre las cuales está el estrés laboral y el síndrome 

de mobbing en los trabajadores de los consultorios del Instituto 

Nacional de Rehabilitación de Chorrillos, periodo marzo – junio 

2018.  

 

      H0. La falta de comunicación interpersonal entre los trabajadores 

no influye de forma significativa en la prevención de patologías 

psicosociales entre las cuales está el estrés laboral y el síndrome 

de mobbing en los trabajadores de los consultorios del Instituto 

de Nacional de Rehabilitación de Chorrillos, periodo marzo – 

junio 2018. 

 

 

Hipótesis específica 2 

       H1. La presencia de una buena autonomía para la toma de 

decisiones influye de forma positiva en la disminución de 

patologías psicosociales como el síndrome de burnout en los 

trabajadores de los consultorios del Instituto Nacional de 

Rehabilitación de Chorrillos, periodo marzo – junio 2018. 

 

       H0. La presencia de una buena autonomía para la toma de 

decisiones no influye de forma positiva en la disminución de 

patologías psicosociales como el síndrome de burnout en los 

trabajadores de los consultorios del Instituto Nacional de 

Rehabilitación de Chorrillos, periodo marzo – junio 2018. 
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Hipótesis específica 3 

       H1. La motivación laboral influye de forma positiva para la 

prevención de la insatisfacción laboral y desmotivación en los 

trabajadores que laboran en los consultorios del Instituto 

Nacional de Rehabilitación de Chorrillos, periodo marzo – junio 

2018. 

 

       H0. La motivación laboral no influye de forma positiva para la 

prevención de la insatisfacción laboral y desmotivación en los 

trabajadores que laboran en los consultorios del Instituto  

Nacional de Rehabilitación de Chorrillos, periodo marzo – junio 

2018. 

 

 

Hipótesis específica 4 

       H1. Las principales patologías psicosociales en los consultorios 

del instituto de rehabilitación de chorrillos fueron la insatisfacción 

laboral, estrés laboral, desmotivación y fatiga. Periodo marzo – 

junio 2018. 

       H0. Las principales patologías psicosociales en los consultorios 

del instituto de rehabilitación de chorrillos no fueron la 

insatisfacción laboral, estrés laboral, desmotivación y fatiga. 

Periodo marzo – junio 2018. 

 

Hipótesis específica 5 

       H1. Las diferencias que se presenta en el clima organizacional 

son en que en el primer consultorio se presenta un clima 

consultivo y en el otro consultorio se presenta un clima de 

organización en grupo en los consultorios del Instituto Nacional 

de Rehabilitación de Chorrillos. Periodo marzo – junio 2018. 
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       H0. Las diferencias que se presenta en el clima organizacional 

no son en que en el primer consultorio se presenta un clima 

consultivo  y en el otro consultorio se presenta un clima de 

organización en grupo en los consultorios del instituto de 

rehabilitación de chorrillos. Periodo marzo – junio 2018. 

 

2.5 VARIABLES: 
 
Variables independientes: 
 
Comunicación Interpersonal 
Autonomía en la toma de decisiones 
Motivación laboral 
Características del clima organizacional 
 
 
Variables dependientes: 
 
Patologías psicosociales 
Frecuencia de enfermedades psicosociales 

 
 
 
 

2.6 DEFINICIÓN OPERACIONAL DE TÉRMINOS  

 

Clima organizacional: Ambiente producido por las emociones de los 

trabajadores de una institución u organización y a su vez influye en su 

entorno físico y mental. 

Patologías psicosociales: son las enfermedades físicas o mentales 

producidas por una desorganización o un mal entorno organizacional. 

Estrés laboral: es un tipo de estrés propio de organizaciones 

complejas, en la que el estrés constante y la presión del entorno 

laboral puede ocasionar un cansancio físico o psicológico en los 

trabajadores. 
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Síndrome de burnout: tipo de estrés laboral descrito como un 

agotamiento físico, mental o emocional en los trabajadores y ocasiona 

que los trabajadores pierdan interés por sus funciones en la 

institución. 

Síndrome de mobbing: se denomina así a la presencia de acoso 

laboral o sexual en el trabajo produciendo miedo o terror en sus 

víctimas.  

Autonomía: habilidad o facultad de un individuo para actuar y tomar 

opciones por decisión propia. 

Motivación laboral: condición presente en los trabajadores y 

producido por el clima organizacional en el que laboran. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

 
3.1. DISEÑO METODOLÓGICO: 

 

3.1.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN 

 

El tipo de investigación planteado para esta investigación se 

clasifica en: 

Según la influencia que se ejercerá en los sujetos del estudio esta 

investigación será de tipo observacional. 

Según el alcance que se desea establecer es analítico ya que se 

verá como el clima organizacional influye en la aparición de 

patologías psicosociales. 

Según el número de revisiones a los datos del estudio es del tipo 

transversal. 

Según la planificación de la toma de datos es un estudio 

prospectivo. 

 

3.1.2 NIVEL DE INVESTIGACIÓN: 

Con respecto al nivel de investigación del presente trabajo,  es  un 

nivel de investigación explicativo ya que se intenta buscar 

asociación de significancia entre las variables utilizadas. Además 

de contar con hipótesis general y específicas a seguir. 

 

 

3.2. POBLACIÓN Y MUESTRA: 

Población: La población destinada a esta investigación consiste en 

todos los trabajadores que laboran en los consultorios bajo estudio en 

el Instituto Nacional de Rehabilitación de Chorrillos. (Nº: 220 

trabajadores) 
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Muestra: La muestra de estudio se obtendrá por medio de la 

siguiente formula de muestreo aleatorio simple: 

 

 

 

En donde: 

 

 

 

 

 

Se aplica las formula con los datos  

 

 

 

 

Dando una muestra total de 140.8 la cual se redondea a una muestra  

total de 141  trabajadores a encuestar. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Datos: 
    N   = 220 Población 

 Z = 1.96 Z
 2
 = 3.8416 Nivel Confianza 

E = 0.05 E
2
 = 0.0025 Margen Error 

 p   = 0.50 Que ocurra 

 q   = 0.50 Que no ocurra 

 

           3.8416 * 220 * 0.50 * 0.50 

  n=   

           0.0025 * (220 - 1) + 3.8416 * 0.50 

        211.3         

  =                          = 140.8 

             1.5          

pqZNE

NpqZ
n

22

2

)1( 
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3.3. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS: 

 

Ficha Técnica: 

Nombre del Instrumento: “influencia del clima organizacional en la 

aparición de enfermedades psicosociales” 

Origen: Creación Del Investigador 

Tipo de instrumento: Instrumento de recolección de datos, 

Encuesta 

Objetivo: observar y analizar cómo influye el clima organizacional en 

el desarrollo de patologías psicosociales en los trabajadores 

Tiempo de administración: 7 minutos  

Normas de aplicación: se aplicará las encuestas en los trabajadores 

de los consultorios bajo estudio. 

 

3.4. DISEÑO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Se utilizó un instrumento de recolección donde se contempló la 

información necesaria para llevar a cabo nuestro estudio esta fue 

creada por el propio investigador y contó con un tiempo de duración 

de 7 minutos. Este instrumento incluye  aspectos generales que 

engloban  las patologías psicosociales como síndrome de mobbing, 

síndrome de burnout, estrés laboral y su asociación con el clima 

organizacional y sus diferentes tipos, esta a su vez se divide en 26 

preguntas.   

 

3.5. PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE DATOS 

Al plantear como se llevará a cabo el procesamiento de datos 

obtenidos, se decidió por crear la base de datos en el programa 

Microsoft Excel 2013, esta se iba actualizando conforme se recogían 

los datos de los sujetos del estudio. 

Para evaluar si la comunicación interpersonal está relacionado con la 
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aparición de patologías psicosociales se usara la prueba estadística 

de Mann-Whitney. 

Para evaluar si la autonomía de los trabajadores está relacionada con 

la aparición de patologías psicosociales se usara la prueba estadística 

de Mann-Whitney. 

Para evaluar si la motivación laboral está relacionada con la aparición 

de patologías psicosociales en el hospital bajo estudio se usara la 

prueba estadística de Mann-Whitney. 

Para evaluar que patologías psicosociales son las principales en un 

clima organizacional se usara la prueba estadística de Mann- 

Whitney. 

Para evaluar si el tipo de clima organizacional está relacionado con la 

aparición de patologías psicosociales en el hospital bajo estudio se 

usó la prueba estadística de Mann-Whitney. 

Un P valor de 0,05 significancia estadística. 
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CAPÍTULO IV: ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

 

4.1 RESULTADOS 

 
TABLA Nº1: PATOLOGÍAS PSICOSOCIALES MÁS PREVALENTES 

 

  

Si No 

n % n % 
Insatisfacción laboral 

67 47,5 74 52,5 
Estrés laboral 

33 23,4 108 76,6 
Desmotivación Laboral 

17 12,1 124 87,9 
Síndrome Mobbing 

26 18,4 115 81,6 
Fatiga 

35 24,8 106 75,2 
Síndrome de Burnout 

11 7,8 130 92,2 

 

GRÁFICO Nº1: PATOLOGÍAS PSICOSOCIALES MÁS          

PREVALENTES 

 

Interpretación: De la tabla y el grafico se aprecia que la patología más prevalente fue 
Insatisfacción laboral (47,5) seguido por la fatiga (24,8%) y el estrés laboral (23,4%) 
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TABLA Nº2: TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL MÁS 

PREVALENTES  

 

 

GRÁFICO Nº2: TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL MÁS 

PREVALENTES  

 

 

Interpretación: De la tabla se aprecia que el tipo de clima organizacional prevalente es 

Clima autoritario paternalista (65,2%) seguido por Clima participativo en grupo (60,3%). Del 

gráfico se aprecia que: el tipo de clima organizacional autoritario paternalista es el que se 

percibe en mayor cantidad con un porcentaje de 65,2% en los trabajadores de los 

consultorios del Instituto Nacional de Rehabilitación. 

 

 

26.2 

65.2 

54.6 
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Si No 

n % n % 
Clima autoritario explorador 37 26,2 104 73,8 
Clima autoritario paternalista 

92 65,2 49 34,8 
Clima participativo consultivo 

77 54,6 64 45,4 
Clima participativo en grupo 

85 60,3 56 39,7 
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TABLA Nº3: COMUNICACIÓN INTERPERSONAL SEGÚN 

PATOLOGÍAS     PSICOSOCIALES  

 

 

 

*p<0,05  existe diferencias significativas   +Prueba de Mann Whitney 

 

Interpretación: De la tabla se aprecia del total de trabajadores de los 

consultorios del Instituto Nacional de Rehabilitación de Chorrillos que 

presentan : insatisfacción laboral tienen una media del puntaje comunicación 

interpersonal  2,9±0,5 ; estrés  laboral tienen una media del puntaje 

comunicación interpersonal  2,9±0,5 ; desmotivación  laboral tienen una 

media del puntaje comunicación interpersonal  3,2±1 ; síndrome mobbing 

tienen una media del puntaje comunicación interpersonal  2,8±0,6 ; fatiga  

tienen una media del puntaje comunicación interpersonal  3,3±0,6 ; síndrome 

de burnout tienen una media del puntaje comunicación interpersonal  3,5±1,1 

. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

COMUNICA
CIÓN 

INTERPERSO
NAL 

 

INSATISFA
CCION 

LABORAL 

ESTRÉS 
LABORAL 

DESMOTIVA
CION 

LABORAL 

SINDROME 
MOBBING 

FATIGA 
SINDROME  
BURNOUT 

NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI 

MEDIA 3,0 2,9 3,0 2,9 2,9 3,2 3,3 3,3 3,0 3,0 2,9 3,5 

DESVIACION 
ESTANDAR 

0,6 0,5 0,6 0,5 0,5 1,0 0,5 0,7 0,6 0,5 0,5 1,1 

P valor NE NE NE NE NE 0,01* 
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TABLA Nº4: AUTONOMÍA PARA TOMA DE DECISIONES SEGÚN 

PATOLOGÍAS PSICOSOCIALES 

 

  

 

 

*p<0,05  existe diferencias significativas   +Prueba de Mann Whitney 

 

 

Interpretación: De la tabla se aprecia del total de trabajadores de los 

consultorios del Instituto Nacional de Rehabilitación de Chorrillos que 

presentan : insatisfacción laboral tienen una media del puntaje autonomía 

para toma de decisiones 3,3±0,6 ; estrés  laboral tienen una media del 

puntaje autonomía para toma de decisiones 3,4±0,7 ; desmotivación  laboral 

tienen una media del puntaje Autonomía para toma de decisiones 3±0,1 ; 

síndrome mobbing tienen una media del puntaje autonomía para toma de 

decisiones 3,3±0,7 ; fatiga tiene una media del puntaje autonomía para toma 

de decisiones 3,3±0,6 ;  síndrome de burnout tienen una media del puntaje 

autonomía para toma de decisiones 3,1±0,9 . 

 

 

 

 

 

 

 

AUTONOMÍ
A PARA 

TOMNA DE 
DECISIONES  

 

INSATISFA
CCION 

LABORAL 

ESTRÉS 
LABORAL 

DESMOTIVA
CION 

LABORAL 

SINDROME 
MOBBING 

FATIGA 
SINDROME  
BURNOUT 

NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI 

MEDIA 3,3 3,3 3,3 3,4 3,4 3,0 3,3 3,3 3,3 3,3 3,3 3,1 

DESVIACION 
ESTANDAR 

0,5 0,6 0,5 0,7 0,5 0,7 0,5 0,7 0,5 0,6 0,5 0,9 

P valor NE NE 0,04* NE NE NE 
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TABLA Nº5: MOTIVACIÓN LABORAL SEGÚN PATOLOGÍAS 

PSICOSOCIALES 

 

 

 

 

*p<0,05  existe diferencias significativas   +Prueba de Mann Whitney 

 

 

Interpretación: De la tabla se aprecia del total de trabajadores de los 

consultorios del Instituto Nacional de Rehabilitación de Chorrillos que 

presentan : insatisfacción laboral tienen una media del puntaje motivación 

laboral  2,9±0,5 ; estrés  laboral tienen una media del puntaje motivación 

laboral 2,7±0,6 ; desmotivación  laboral tienen una media del puntaje 

motivación laboral  2,5±0,6 ; síndrome mobbing tienen una media del puntaje 

motivación laboral  2,5±0,6 ; fatiga  tienen una media del puntaje motivación 

laboral  2,7±0,5 ; síndrome de burnout tienen una media del puntaje 

motivación laboral  2,2±2,9 . 

 

 

 

 

 

 

 

 

MOTIVACIÓ
N LABORAL 

 

INSATISFA
CCION 

LABORAL 

ESTRÉS 
LABORAL 

DESMOTIVA
CION 

LABORAL 

SINDROME 
MOBBING 

FATIGA 
SINDROME  
BURNOUT 

NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI 

MEDIA 2,7 2,9 2,9 2,7  2,9 2,5 2,9 2,5 2,9 2,7 2,9 2,2 

DESVIACION 
ESTANDAR 

0,5 0,5 0,5 0,6 0,5 0,6 0,4 0,6 0,5 0,5 0,5 0,6 

P valor 0,008* NE 0,004* 0,000* NE 0,002* 
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TABLA Nº6: CLIMA ORGANIZACIONAL   SEGÚN PATOLOGÍAS 

PSICOSOCIALES 

 

 

 

*p<0,05  existe diferencias significativas   +Prueba de Mann Whitney 

 

 

Interpretación: De la tabla se aprecia del total de trabajadores de los 

consultorios del Instituto Nacional de Rehabilitación de Chorrillos que 

presentan : insatisfacción laboral tienen una media del puntaje clima 

organizacional   3±0,4 ; estrés  laboral tienen una media del puntaje clima 

organizacional   3±0,5 ; desmotivación  laboral tienen una media del puntaje 

clima organizacional   2,9±0,6 ; síndrome mobbing tienen una media del 

puntaje clima organizacional   2,8±0,5 ; fatiga  tienen una media del puntaje 

clima organizacional   2,7±0,5 ; síndrome de burnout tienen una media del 

puntaje clima organizacional   2,8±0,6 . 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CLIMA 
ORGANIZACIO

NAL 

  

INSATISFA
CCION 

LABORAL 
ESTRÉS 

LABORAL 

DESMOTIVA
CION 

LABORAL 
SINDROME 
MOBBING FATIGA 

SINDROME 
BURNOUT 

NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI 

MEDIA 2,9 3,0 3,0 3,0 3,0 22,9 3,0 2,8 3,0 3,0 3,0 2,8 

DESVIACION 
ESTANDAR  0,3 0,4 0,3 0,5 0,3 0,6 0,2 0,5 0,3 0,4 0,3 0,6 

P valor 0,04* NE NE NE NE NE 
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TABLA Nº7: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU PERCEPCIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

GRÁFICO Nº3: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU PERCEPCIÓN  

 

Interpretación: De la tabla se aprecia que del total de trabajadores con 

enfermedades psicosociales el 91,2% tienen percepción de que algunas veces 

existe buen clima organizacional. Del gráfico se aprecia que: del 91,2 % de trabajadores 

con enfermedades psicosociales, considera que algunas veces existe buen clima 

organizacional. 
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Clima organizacional 
Enfermedades psicosociales 

Total No Si 

n % n % n % 

Nunca 0 0,0% 1 1,0% 1 0,7% 

Muy pocas veces 2 5,1% 4 3,9% 6 4,3% 

Algunas veces 37 94,9% 93 91,2% 130 92,2% 

Casi siempre 0 0,0% 4 3,9% 4 2,8% 

Total 39 100,0% 102 100,0% 141 100,0% 
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4.2 DISCUSIÓN 

La labor humana tiene consecuencias inimaginables, la mayoría 

sorpréndete ya que puede conllevar al sujeto a la excelencia o puede 

ser perjudicial para su salud, de manera física, psicológica y 

mentalmente; siempre se ha tenido conocimiento de ello. Los 

antecedentes detallados en la presente investigación donde se 

observan los sucesos y modelos que se identifican con un aspecto y 

su opuesto. 

El trabajo físico, la mano de obra realizada por obligación, dentro de 

los antecedentes mencionados, no han sido vistos de manera 

adecuada con el transcurrir de la historia. Carente de cualquier 

protección, el trabajo comprometía la salud de aquellos sujetos, 

quienes no tenían más opción que asumirlo. En el esclavismo, 

durante el viejo sistema de producción oriental, el concepto de 

condiciones de trabajo y riesgo carecía de sentido. La falta de valor 

del trabajo físico que se realizaba, hacía que este fuera considerado 

servil y sin crédito alguno para el trabajador, y el posible deterioro de 

la salud era un problema individual para los sujetos sometidos al 

trabajo. El trabajador, quien tenía que vivir de su trabajo, era 

considerado alguien insignificante y por ende su salud también. 

Con el transcurrir de los años la escena laboral ha cambiado 

radicalmente39. El surgimiento de los primeros estados, del 

sindicalismo, del reconocimiento de los derechos humanos y su 

consideración dentro del trabajo, la estructura actual de producción 

empresarial ha reducido la dureza, las condiciones frecuentemente 

inhumanas de trabajo a la que eran sometidos los sujetos.  

Mejorándose las condiciones con respecto a los aspectos físicos del 

trabajo tales como las horas de trabajo realizadas, sobreesfuerzos 

físicos, condiciones de temperatura, de ruido, ambientales y de 
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higiene.  Como consecuencia de las modificaciones ejecutadas, se 

obtuvo una disminución de la morbilidad y de la siniestralidad en el 

trabajo. El número de enfermedades relacionada a las labores y de 

accidentes se ha controlado parcialmente y ha disminuido su 

incidencia.  

Nuestros resultados reportan que la comunicación interpersonal de los  

trabajadores de los consultorios del Instituto Nacional de 

Rehabilitación de Chorrillos presentan una relación con la aparición 

de patologías psicosociales (síndrome de burnout) este resultados se 

aproxima a la investigación de Havermans et al. (2018) 2  la cual 

concluye que los empleados como los supervisores de la institución 

remarcaron sobre quienes deberían participar en la comunicación 

relacionado a la aparición de la patología psicosocial estrés laboral.  

La presencia del estrés laboral con un 23,4% en trabajadores del 

Instituto Nacional de Rehabilitación de Chorrillos como la tercera 

patología más prevalente, coincide con la investigación de Tavjar et 

al. (2015) 3 concluyendo que se presenta una alta prevalencia de 

estrés laboral en las enfermeras. Esta a su vez se encontró que tenía 

una alta asociación con la salud mental. 

Asimismo la motivación laboral relacionada con la presencia de 

patologías psicosociales presentan un p valor estadísticamente 

significativo con respecto al síndrome de burnout 0,002* p<0,05 ;  

estos resultados se aproximan a la investigación de Green et al. 

(2014) 11 se concluye que hay una alta necesidad de plantear nuevas 

estrategias relacionadas al desarrollo y desempeño organizacional 

con el fin de crear climas que ayuden a una mejor funcionabilidad y 

disminuyan el factor de estrés laboral con relación al síndrome de 

burnout. 
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Los resultados obtenidos reportan que la fatiga y su presencia en 

trabajadores del Instituto Nacional de Rehabilitación de Chorrillos no 

es significativa ni prevalente dentro de nuestro estudio, este resultado 

no guarda relación con la investigación de Finney et al. (2013) 12, el 

cual concluye que la estructura organizacional y el clima laboral tienen 

una mayor asociación con el estrés, el agotamiento y la fatiga laboral  

Así mismo estos resultados evidencian que según la relación de la 

comunicación interpersonal y la aparición de patologías psicosociales, 

se encontró el síndrome de burnout estadísticamente significativo con 

un p valor de 0,01* p<0,05 ; estos resultados se aproximan a la 

investigación de Gago et al. (2017) 26 quien concluye que en el 

producto obtenido se descubrió que existe un alto grado de relación 

entre la percepción del clima organizacional y el desarrollo del 

síndrome de burnout en el personal de enfermería, sobretodo en el 

ítem de despersonalización en el personal de UCI. 

En la actualidad los factores y riesgos psicosociales son un tema 

fundamental cuando se habla de la salud laboral. Dentro de la 

situación organizacional y del mercado del trabajo es uno de los 

grandes problemas a resolver. Los riesgos de seguridad, ambientales 

y ergonómicos no han sido solucionados de manera eficiente, y la 

misma manera es importante no descuidar los nuevos riesgos 

emergentes dentro de estos campos, lo que establece un verdadero 

reto para la salud laboral.  
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES RECOMENDACIONES 

5.1 CONCLUSIONES 

 

 

 Si existe asociación entre la percepción del clima organizacional y la 
presencia de patologías psicosociales en los trabajadores de los 
consultorios del instituto nacional de rehabilitación de chorrillos en el 
periodo marzo – junio 2018. 
 

 La falta de comunicación interpersonal influye en la aparición de las 
patologías psicosociales desmotivación laboral y el síndrome de 
Burnout las cuales se asocian significativamente en consultorios del 
Instituto de Rehabilitación de chorrillos en el periodo marzo – junio 
2018. 

 

 La autonomía para toma de decisiones está asociada 
significativamente a la aparición de la patología psicosocial 
desmotivación laboral en los trabajadores de los consultorios del 
instituto nacional de rehabilitación de chorrillos en el periodo marzo – 
junio 2018. 
 

 

 La motivación laboral se asocia significativamente a la aparición de 
patologías psicosociales con la presencia de insatisfacción laboral, 
desmotivación laboral, síndrome de Mobbing y el síndrome de 
Burnout en consultorios del Instituto de Rehabilitación de chorrillos en 
el periodo marzo – junio 2018. 

 
 

 Las patologías psicosociales más prevalentes fueron la Insatisfacción 
laboral (47,5%) seguido por la fatiga (24,8%) y el estrés laboral 
(23,4%) en consultorios del Instituto de Rehabilitación chorrillos en el 
periodo marzo – junio 2018. 
 

 

 El tipo de clima organizacional prevalente es Clima autoritario 
paternalista (65,2%) seguido por Clima participativo en grupo (60,3%) 
en consultorios del Instituto de Rehabilitación de chorrillos en el 
periodo marzo – junio 2018. 
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5.2 RECOMENDACIONES  
 

Dicho lo anterior, se puede recomendar que: 

 

 Realizar más estudios individuales sobre cada una de las patologías 

psicosociales halladas y el clima organizacional en trabajadores que 

tengas las mismas características que la población de estudio para 

resultados específicos. 

 

 Empezar por realizar actividades recreativas periódicamente para 

desconectar a los empleados del escenario laboral, lo cual permitirá 

que se relajen, integren y se conozcan. De esta manera afianzar lazos 

de confianza y mejorar la comunicación interpersonal de los 

trabajadores. 

 

 

 Dar un reconocimiento verbal por parte de la dirección para los 

trabajadores nuevos del Instituto Nacional de Rehabilitación para 

generar un ambiente de comodidad en ellos. Además, Un 

reconocimiento especial como “empleado del mes” para el trabajador 

más eficiente de su área, que cumple con los objetivos de la empresa 

de manera constante y a su vez brindando apoyo a sus compañeros. 

De esta manera evitar la desmotivación laboral y la aparición de 

patologías psicosociales. 

 

 Se sugiere la creación de terapias artísticas dentro del Instituto 

Nacional de Rehabilitación de chorrillos, como la pintura, música, 

dibujo u otros similares para el manejo del estrés laboral presentado 

en los sujetos del estudio. 
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 Respecto a la Fatiga se recomienda realizar dentro de las horas de 

trabajo entre 15 a 20 min de descanso, aparte de la Hora del 

Almuerzo para que los sujetos puedan crear y mantener una 

interacción dentro del ámbito laboral y de esta manera evitar la fatiga. 

 

 Finalmente organizar una exposición para los trabajadores del 

Instituto Nacional de Rehabilitación de chorrillos, para explicar de 

manera detallada el concepto de cada patología psicosocial hallada a 

través de nuestro estudio y las consecuencias negativas que generan 

en los empleados de la institución.  
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ANEXO Nº1:  OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 
 
  
 
 

VARIABLE INDEPENDIENTE: Comunicación inter personal 

INDICADORES ITEMS NIVEL DE 
MEDICION 

INSTRUMENTO 

Relación adecuada en el 
trabajo 

Siempre, Casi siempre, algunas veces, 
pocas veces, nunca 

Cualitativa Ordinal Cuestionario 

Suficiencia de canales de 
comunicación para el dialogo  

Siempre, Casi siempre, algunas veces, 
pocas veces, nunca 

Cualitativa Ordinal Cuestionario 

Comunicación dentro de la 
organización 

Siempre, Casi siempre, algunas veces, 
pocas veces, nunca 

Cualitativa Ordinal Cuestionario 

Ansiedad y mal humor 
producto del trabajo 

Siempre, Casi siempre, algunas veces, 
pocas veces, nunca 

Cualitativa Ordinal Cuestionario 

Hostigamiento , intimidación y 
perturbación en el ambiente 
laboral 

Siempre, Casi siempre, algunas veces, 
pocas veces, nunca 

Cualitativa Ordinal Cuestionario 

VARIABLE INDEPENDIENTE: Autonomía en la toma de decisiones 

INDICADORES ITEMS NIVEL DE 
MEDICION 

INSTRUMENTO 

Toma de decisiones en su 
puesto de trabajo 

Siempre, Casi siempre, algunas veces, 
pocas veces, nunca 

Cualitativa Ordinal Cuestionario 

Responsabilidad de sus 
funciones  

Siempre, Casi siempre, algunas veces, 
pocas veces, nunca 

Cualitativa Ordinal Cuestionario 
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Exigencia laboral Siempre, Casi siempre, algunas veces, 
pocas veces, nunca 

Cualitativa Ordinal Cuestionario 

Agotamiento producido por el 
trabajo 

Siempre, Casi siempre, algunas veces, 
pocas veces, nunca 

Cualitativa Ordinal Cuestionario 

Insatisfacción con relación a 
su puesto en la institución 
 
 

Siempre, Casi siempre, algunas veces, 
pocas veces, nunca 

Cualitativa Ordinal Cuestionario 

VARIABLE INDEPENDIENTE: Motivación Laboral 

INDICADORES ITEMS NIVEL DE 
MEDICION 

INSTRUMENTO 

Comodidad con los 
beneficios de salud recibidos  

Siempre, Casi siempre, algunas veces, 
pocas veces, nunca 

Cualitativa Ordinal Cuestionario 

Comodidad con el salario Siempre, Casi siempre, algunas veces, 
pocas veces, nunca 

Cualitativa Ordinal Cuestionario 

Apoyo de la institución para 
el desarrollo de aspiraciones 

Siempre, Casi siempre, algunas veces, 
pocas veces, nunca 

Cualitativa Ordinal Cuestionario 

Comodidad para 
desarrollarse adecuadamente 
en el trabajo 

Siempre, Casi siempre, algunas veces, 
pocas veces, nunca 

Cualitativa Ordinal Cuestionario 

Comodidad con el tiempo de 
vacaciones 

Siempre, Casi siempre, algunas veces, 
pocas veces, nunca 

Cualitativa Ordinal Cuestionario 

Trabaja en más de un sitio de 
trabajo 
 
 
 

Sí, no Cualitativa Nominal Cuestionario 
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VARIABLE INDEPENDIENTE: Frecuencia de patologías psicosociales 

INDICADORES ITEMS NIVEL DE 
MEDICION 

INSTRUMENTO 

Insatisfacción laboral Si, No Cualitativa Nominal Cuestionario 

Estrés laboral Si, No Cualitativa Nominal Cuestionario 

Desmotivación Laboral Si, No Cualitativa Nominal Cuestionario 

Síndrome Mobbing Si, No Cualitativa Nominal Cuestionario 

Fatiga Si, No Cualitativa Nominal Cuestionario 

Síndrome de Burnout Si, No Cualitativa Nominal Cuestionario 

VARIABLE INDEPENDIENTE: Características del clima Organizacional 

INDICADORES ITEMS NIVEL DE 
MEDICION 

INSTRUMENTO 

Clima autoritario explorador Si, No Cualitativa Nominal Cuestionario 

Clima autoritario paternalista Si, No Cualitativa Nominal Cuestionario 

Clima participativo consultivo Si, No Cualitativa Nominal Cuestionario 

Clima participativo en grupo Si, No Cualitativa Nominal Cuestionario 
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VARIABLE DEPENDIENTE: Patologías psicosociales 

INDICADORES ITEMS NIVEL DE 
MEDICION 

INSTRUMENTO 

Presenta alguna patología 

Psicosocial 

Si, No Cualitativa nominal Cuestionario 
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ANEXO Nº2: INSTRUMENTO  

 

UNIVERSIDAD PRIVADA SAN JUAN BAUTISTA 

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD 

ESCUELA PROFESIONAL DE MEDICINA HUMANA 

 

TITULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL COMO FACTOR DE RIESGO EN 

LA TOMA DE DECISIONES” 

 

1. Sexo: 

 
2. Edad: 

 

3. Horas de trabajo: 

 

4. Años en el puesto de trabajo : 

 

Ocupación: 1.Profesional (  ) 2. Técnico (  ) 2.Auxiliar (  ) 

 

Siempre Casi 
siempre 

Algunas 
veces 

Muy pocas 
veces 

Nunca 

5 4 3 2 1 
 

Si No 
  

 

N CLIMA ORGANIZACIONAL 5 4 3 2 1 

A Comunicación Interpersonal 

1 ¿Para Ud. existe una relación interpersonal 

adecuada entre los compañeros de trabajo? 

     

2 ¿Para Ud. los canales de comunicación son 

suficientes para Comunicarse entre los 
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trabajadores? 

3 ¿Su conocimiento le proporciona ayuda en su 

comunicación dentro de la organización? 

     

4 ¿Presenta usted Ansiedad, Mal Humor, 

Irritabilidad, Miedo o temor producto de su 

trabajo? 

     

5 ¿Siente usted hostigamiento, intimidación o 

perturbación en su ambiente laboral? 

     

B Autonomía Para Toma De Decisiones 

6 ¿Ud. toma decisiones en su puesto de trabajo?      

7 ¿Ud. es responsable del trabajo que realiza?      

8 ¿Ud. conoce las exigencias del trabajo?      

9 ¿Siente usted un agotamiento progresivo 

ocasionado por su trabajo? 

     

10 ¿Siente usted insatisfacción con las 

responsabilidades de su puesto en la 

organización? 

     

C Motivación Laboral 

11 Para Ud. los beneficios de salud que brinda la 

organización son adecuadas? 

     

12 ¿Ud. está de acuerdo con asignación salarial?      

13 ¿Sus aspiraciones se ven prosperas por la 

políticas de la organización? 

     

14 ¿El medio ambiente le permite desenvolverse 

adecuadamente en su trabajo? 

     

15 ¿El tiempo de vacaciones que le dan por su 

trabajo es un tiempo suficiente para Ud.? 

     

16 ¿Trabaja en más de un sitio de trabajo?   
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D Enfermedades psicosociales presentes 

  SI NO 

17 Se siente satisfecho con la actividad q 

desempeña en la institución que labora. 

  

18 Siente usted que tiene un exceso de trabajo o 

su trabajo le está causando algún tipo de 

malestar en su vida no laboral. 

  

19 Se siente desmotivado para realizar su trabajo   

20 se siente usted hostigado o acosado por algún 

elemento de la institución. 

  

21 Siente usted que tiene mucha falta de energía o 

cansancio causado por el trabajo 

  

22 Se ha vuelto crítico en el trabajo o le cuesta ir a 

trabajar y suele tener problemas para empezar 

una vez ha llegado. 

  

E Tipos de clima organizacional 

23 Siente que el jefe del servicio no toma en cuenta 

a los trabajadores, hay una falta de 

comunicación o no tiene confianza en ellos. El 

clima presentado es de castigos o autoritario. 

  

24 Siente que el jefe del servicio tiene una actitud 

condescendiente con sus trabajadores, a veces 

toma en cuenta sus opiniones. 

  

25 El clima presente en la organización es uno de 

confianza entre los jefes y los trabajadores, se 

motiva y recompensa con frecuencia a los 

trabajadores. 

  

26 Hay una completa confianza en los trabajadores 

la toma de decisiones no es focal y todos 

participan en ella, comunicación en ambos 
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sentidos. 
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ANEXO Nº3: VALIDACIÓN DE EXPERTOS – ASESOR  TEMÁTICO 
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ANEXO Nº3: VALIDACIÓN DE EXPERTOS – ASESOR METODOLÓGICO 
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ANEXO Nº3: VALIDACIÓN DE EXPERTOS – ASESOR  ESTADÍSTICO 
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ANEXO Nº4: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO – PRUEBA PILOTO 
 
 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO POR EL ALFA DE CRONBACH 

 
CLIMA ORGANIZACIONAL ASOCIADO A LA APARICIÓN DE 
PATOLOGÍAS PSICOSOCIALES EN CONSULTORIOS DEL INSTITUTO 
NACIONAL DE REHABILITACIÓN DE CHORRILLOS PERIODO MARZO – 
JUNIO 2018 
 
 
1. CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE  CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,778 16 

 
 
 

 

Alfa de Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

Para Ud. existe una relación 

interpersonal adecuada entre los 

compañeros de trabajo 

,747 

Para Ud. los canales de comunicación 

son suficientes para Comunicarse 

entre los trabajadores 

,753 

Su conocimiento le proporciona ayuda 

en su comunicación dentro de la 

organización 

,763 

Presenta usted Ansiedad, Mal Humor, 

Irritabilidad, Miedo o temor producto 

de su trabajo 

,772 

Siente usted hostigamiento, 

intimidación o perturbación en su 

ambiente laboral 

,756 
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Ud. toma decisiones en su puesto de 

trabajo 

,799 

Ud. es responsable del trabajo que 

realiza 

,761 

Ud. conoce las exigencias del trabajo ,742 

Siente usted un agotamiento 

progresivo ocasionado por su trabajo 

,773 

Siente usted insatisfacción con las 

responsabilidades de su puesto en la 

organización 

,760 

Para Ud. los beneficios de salud que 

brinda la organización son adecuadas 

,768 

Ud. está de acuerdo con asignación 

salarial 

,772 

Sus aspiraciones se ven prosperas 

por la políticas de la organización 

,771 

El medio ambiente le permite 

desenvolverse adecuadamente en su 

trabajo 

,770 

El tiempo de vacaciones que le dan 

por su trabajo es un tiempo suficiente 

para Usted 

,782 

Trabaja en más de un sitio de trabajo ,781 

 
 
El coeficiente de consistencia interna Alfa de Cronbach es 0.778, lo que 
indica que el instrumento para medir el clima organizacional tiene buena 
confiabilidad, además si analizamos cada pregunta, todas son necesarias en 
este instrumento debido a que si son eliminadas disminuye la confiabilidad. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

66 
 

 
2. confiabilidad de la variable patologías psicosociales 
 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,851 6 

 
 

 

Alfa de Cronbach si 

el elemento se ha 

suprimido 

Se siente satisfecho con la 

actividad q desempeña en la 

institución que labora. 

,881 

Siente usted que tiene un 

exceso de trabajo o su trabajo 

le está causando algún tipo de 

malestar en su vida no laboral. 

,827 

Se siente desmotivado para 

realizar su trabajo 

,814 

se siente usted hostigado o 

acosado por algún elemento de 

la institución 

,844 

Siente usted que tiene mucha 

falta de energía o cansancio 

causado por el trabajo 

,814 

Se ha vuelto crítico en el 

trabajo o le cuesta ir a trabajar 

y suele tener problemas para 

empezar una vez ha llegado. 

,767 

 
El coeficiente del Alfa de Cronbach es 0,851 lo que indica que el instrumento 
para medir que patologías psicosociales están  presentes, además si 
analizamos cada pregunta, todas ellas son necesarias en este instrumento 
debido a que si son eliminadas disminuye la confiabilidad a excepción de  la 
pregunta “se ha vuelto critico en el trabajo o le cuesta ir a trabajar y suele 
tener problemas para empezar una vez ha llegado” la cual no es muy 
significativa con respecto  a las demás , por lo que se optó por no quitarla. 
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ANEXO N 5:  MATRIZ DE CONSISTENCIA  
 
 
 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES E 
INDICADORES  

General: 

 PG: ¿Existe asociación entre 

la percepción del clima 

organizacional y la aparición 

de patologías psicosociales 

en los trabajadores de los 

consultorios del Instituto 

Nacional de Rehabilitación de 

Chorrillos? 

 

 

 

 

 

 

General:  

 OG: Determinar el grado de 

asociación entre la 

percepción del clima 

organizacional y la aparición 

de patologías psicosociales 

en los trabajadores de los 

consultorios del Instituto 

Nacional de Rehabilitación de 

Chorrillos. 

 

 

 

 

 

General: 

 HG: Existe una alta relación 

entre el clima organizacional y 

la aparición de patologías 

psicosociales que presentan los 

trabajadores de los consultorios 

del Instituto Nacional de 

Rehabilitación de Chorrillos. 

 

 

 

 

 

 

 

Variable  

Independiente : 

1. Comunicaci-ón 

Interpersonal 

2. Autonomía en 

la toma de 

decisiones 

3. Motivación 

laboral 

4. Característi- 

cas del clima 

organizacional 
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Específicos: 

 PE1: ¿La falta de 

comunicación entre los 

miembros de la institución 

influye en la aparición de 

patologías psicosociales en 

los trabajadores de los 

consultorios del Instituto 

Nacional de Rehabilitación de 

Chorrillos? 

 

 

 

 PE2: ¿La presencia de 

autonomía en la toma de 

decisiones influye en la 

aparición de patologías 

psicosociales en los 

trabajadores de los 

Específicos: 

 OE1: Identificar si la falta de 

comunicación entre los 

miembros de la institución 

influye en la aparición de 

patologías psicosociales en 

los trabajadores de los 

consultorios del Instituto 

Nacional de Rehabilitación de 

Chorrillos. 

 

 

 

 OE2: Analizar si la presencia 

de autonomía en la toma de 

decisiones influye en la 

aparición de patologías 

psicosociales en los 

trabajadores de los 

Específicas: 

 HE1: La buena comunicación 

entre los miembros de la 

institución influye de forma 

significativa para evitar la 

aparición de patologías 

psicosociales entre las cuales 

está el estrés laboral y el 

síndrome de mobbing en los 

trabajadores de los consultorios 

del Instituto Nacional de 

Rehabilitación de Chorrillos. 

 

 HE2: La presencia de buena 

autonomía para la toma de 

decisiones influyo de forma 

positiva en la disminución de la 

aparición de patologías 

psicosociales como el síndrome 

Variables 

dependientes: 

5. Patologías 

psicosociales 

6. Frecuencia de 

enfermedades 

psicosociales 
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consultorios del Instituto 

Nacional de Rehabilitación de 

Chorrillos? 

 

 PE3: ¿La motivación laboral 

presenta alguna relación con 

la aparición de patologías 

psicosociales en los 

trabajadores que laboran en 

los consultorios del Instituto 

Nacional de Rehabilitación de 

Chorrillos? 

 

 

 

 PE4: ¿Cuáles son las 

patologías psicosociales que 

aparecen con más frecuencia 

en los consultorios del 

consultorios del Instituto 

Nacional de Rehabilitación de 

Chorrillos. 

 

 OE3: Deducir si la motivación 

laboral presenta alguna 

relación con la aparición de 

patologías psicosociales en 

los trabajadores que laboran 

en los consultorios del 

Instituto Nacional de 

Rehabilitación de Chorrillos.  

 

 

 

 OE4: Reconocer las 

patologías psicosociales que 

aparecen con más frecuencia 

en los consultorios del 

de burnout en los trabajadores 

de los consultorios del Instituto 

Nacional de Rehabilitación de 

Chorrillos. 

 

 HE3: la buena motivación 

laboral influyo de forma positiva 

para disminuir la aparición de la 

insatisfacción laboral y 

desmotivación en los 

trabajadores que laboran en los 

consultorios del Instituto 

Nacional de Rehabilitación de 

Chorrillos.  

 

 

 HE4: las principales patologías 

psicosociales que aparecen en 

los consultorios del Instituto 

Nacional de Rehabilitación de 
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Instituto Nacional de 

Rehabilitación de Chorrillos? 

 

 

 PE5: ¿Cuáles son las 

principales diferencias que se 

presenta en el clima 

organizacional registrado en 

los consultorios del Instituto 

Nacional de Rehabilitación de 

Chorrillos? 

Instituto Nacional de 

Rehabilitación de Chorrillos. 

 

 

 PE5: Encontrar las 

principales diferencias que se 

presenta en el clima 

organizacional registrado en 

los consultorios del Instituto 

Nacional de Rehabilitación de 

Chorrillos 

Chorrillos fueron la 

insatisfacción laboral, estrés 

laboral, desmotivación y fatiga 

 

 HE5: las diferencias que se 

presenta en el clima 

organizacional son en que en el 

primer consultorio se presenta 

un clima consultivo  y en el otro 

consultorio se presenta un clima 

de organización en grupo en los 

consultorios del Instituto 

Nacional de Rehabilitación de 

Chorrillos 

 

 

Diseño metodológico  Población y Muestra  Técnicas e Instrumentos  

Nivel :  

La presente investigación presenta un 

Población:  

N = 220: trabajadores que laboran en los 

Técnica: Instrumento de recolección 

de datos  
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tipo de nivel explicativo, ya que se 

pretende saber qué tipo de clima 

organizacional se presenta en el Instituto 

Nacional de Rehabilitación de Chorrillos 

además de ver el grado de asociación 

de las patologías psicosociales. 

 

Tipo  de Investigación:  

 

La presente estudio presenta un enfoque 

cualitativo y observacional ya que el 

grupo estudiado no presentara 

modificaciones de terceros ni por el 

propio investigador. Analítico, ya que se 

analizara el grado de asociación entre el 

clima organizacional y la aparición de 

problemas psicosociales. Es transversal 

ya que solo se hará una sola toma de 

datos mediante una encuesta que se les 

consultorios que forman parte del estudio 

y que se encuentran registrados en las 

planillas de la institución para analizar el 

clima organizacional y que influencia tiene 

en la aparición de patologías 

psicosociales. 

 

Criterios de Inclusión: 

 

 Trabajadores que laboran en los 

consultorios que forman parte del 

estudio 

 

 Trabajadores que tengan un tiempo de 

trabajo mayor a 5 años 

 Trabajadores que se encuentren 

registrados en planilla 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Instrumentos: 

 

 Encuesta personalizada 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

7
2
 

aplicara a los trabajadores de la 

institución en cuestión. 

 

 

Criterios de exclusión:  

 

 Trabajadores que no tengan una 

permanencia constante en el 

consultorio 

 

Tamaño de muestra: n = 141 pacientes 

 

 
 
 

 
 
 
 
 


