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RESUMEN

La calidad de vida laboral es un factor clave para el bienestar y el desarrollo de los
profesionales de la salud. Sin embargo, este grupo enfrenta multiples desafios y riesgos que
pueden afectar su salud fisica y mental, asi como su compromiso con la organizacién y con los
pacientes que atienden. En este contexto, el objetivo de este estudio fue determinar en qué medida
influye la calidad de vida laboral en el compromiso organizacional del personal de salud que labora
en un Hospital de EsSalud Cajamarca-2023. La metodologia empleada fue de tipo aplicada,
cuantitativa, no experimental, explicativa correlacional causal y transversal. Se utilizd una muestra
con un rango de confianza del 95% y una constante de error del 5%. Para la recoleccién de datos,
se emplearon el cuestionario de CVL-GOHISALO, Gonzales (2010) y el Cuestionario sobre
Compromiso Organizacional creado por Meyer y Allen (1991). Los resultados mostraron que el el
31.0% de los profesionales lograron nivel regular de calidad de vida laboral y nivel regular de clima
organizacional, el 23.2% obtuvieron nivel malo de calidad de vida laboral y nivel regular de clima
organizacional, y el 23.2% obtienen nivel regular de calidad de vida laboral y nivel bueno de clima
organizacional. Se concluye que existe una asociacion entre ambas variables, la cual se confirmé
mediante la prueba estadistica de regresion logistica binaria, que arroj6é un coeficiente de la razon
cruzada de 0.808 con un nivel de significancia menor al 0.05, lo que significa que la calidad de vida

laboral influye significativamente en el clima organizacional.

Palabras clave: Calidad de vida, Compromiso organizacional, profesionales de la

salud.



ABSTRACT
Quality of work life is a key factor in the well-being and development of healthcare
professionals. However, this group faces multiple challenges and risks that can affect
their physical and mental health, as well as their commitment to the organization and
to the patients they serve. In this context, the objective of this study was to determine
to what extent the quality of work life influences the organizational commitment of
health personnel working in an EsSalud Cajamarca-2023 Hospital. The methodology
used was applied, quantitative, non-experimental, explanatory, causal correlational
and cross-sectional. A sample with a confidence range of 95% and an error constant
of 5% was used. For data collection, the LQOL questionnaire developed by GoHISALO
(2010) and the Organizational Commitment Questionnaire created by Meyer and Allen
(1991) were used. The results showed that 31.0% of the workers had a fair level in
both quality of work life and organizational commitment, while 23.2% had a poor level
in quality of work life and fair in organizational commitment, and another 23.2% had a
fair level in quality of work life and good in organizational commitment. It was concluded
that quality of work life has a significant influence on organizational commitment, with
a strong relationship between both variables. In addition, it was found that workers
have a moderate perception of both their quality of work life and organizational
commitment. The dimensions of quality of work life also have a positive influence on
organizational commitment. In summary, this study highlights the importance of quality

of work life for organizational commitment in health professionals.

Keywords: Quality of life, Organizational commitment, health professionals.



l. INTRODUCCION

La crisis originada por la COVID — 19, marcé en todo el personal en cuanto a
salud se refiere, generandoles grandes retos y desafios debido a las situaciones
complejas que se enfrentaron, como los niveles de agotamiento y reacciones
emocionales por la pronta expansion del virus que obligd a cambiar su modo de trabajo
y sus estilos de vida con la finalidad de salvaguardad su seguridad personal y el de su
familia; volviéndose mas estresante, tedioso y preocupante (Mato, 2022), la calidad
de vida laboral (CVL) del personal de salud ha sido objeto de estudio a nivel
internacional, latinoamericano, nacional y local.

A nivel internacional, se han realizado investigaciones que muestran que la CVL
del personal de salud esta relacionada con factores psicosociales de riesgo laboral,
como la carga de trabajo, el conflicto de roles, el apoyo social, el liderazgo, el
reconocimiento, la autonomia y la participacion (Rodriguez-Marin, 2019). Estos
factores pueden generar reacciones emocionales, cognitivas, fisioldgicas vy
conductuales negativas que afectan al bienestar fisico y mental del personal de salud
(Comision Europea, 2000). Ademas, se ha evidenciado que la pandemia de COVID-
19 ha tenido un impacto negativo en la CVL del personal de salud a nivel mundial,
aumentando los niveles de estrés, ansiedad, depresion, fatiga e insomnio (Wauters et
al., 2022).

A nivel latinoamericano, se han realizado estudios que muestran que la CVL del
personal de salud esta influenciada por factores culturales, politicos y econémicos
propios de la region. Tal es asi que se ha encontrado que la CVL del personal de salud
estd asociada con el nivel socioeconémico del pais, el tipo de contrato laboral, el
acceso a la seguridad social y las condiciones salariales (Garcia et al., 2015).
Asimismo, se ha observado que la pandemia de COVID-19 ha generado una mayor
vulnerabilidad del personal de salud en Latinoamérica debido a las deficiencias
estructurales del sistema sanitario, la escasez de recursos humanos y materiales, y la
violencia social (Wauters et al., 2022).

A nivel nacional, se han realizado estudios que muestran que la CVL del personal
de salud en el Perlu esta determinada por factores organizacionales, laborales y

personales. Por ejemplo, se ha encontrado que la CVL del personal de salud esta



relacionada con el clima organizacional, el estilo de liderazgo, la comunicacion, el
trabajo en equipo, la motivacion, el reconocimiento, la capacitacion y el desarrollo
profesional (Cule et al., 2022). También se ha evidenciado que la pandemia de COVID-
19 ha afectado negativamente a la CVL del personal de salud en el Peru, generando
un mayor estrés, miedo, angustia, frustracién y desgaste profesional (Pérez et al.,
2020).

A nivel local, se han realizado estudios que muestran que la CVL del personal de
salud en Cajamarca estd influenciada por factores especificos del contexto regional.
Por ejemplo, se ha encontrado que la CVL del personal de salud esta asociada con el
tipo de establecimiento de salud, el nivel de complejidad, la ubicacién geografica, la
disponibilidad de recursos y la poblacion atendida (Vasquez et al., 2018). También se
ha constatado que la pandemia de COVID-19 ha repercutido negativamente en la CVL
del personal de salud en Cajamarca, incrementando los niveles de estrés, ansiedad,
depresion y burnout (Vasquez et al., 2020).

La CVL es una variable multidimensional que abarca diferentes aspectos del
trabajo y su contexto. En este estudio se consideran cuatro dimensiones de la CVL:
las condiciones ambientales del trabajo, las condiciones organizacionales del trabajo,
el estatus social y el estatus de salud. Estas dimensiones se han seleccionado por su
relevancia tedrica y empirica para el personal de salud (Rodriguez-Marin, 2019). El
compromiso organizacional (CO) también es una variable multidimensional que
comprende diferentes componentes. En este estudio se consideran tres componentes
del CO: el compromiso afectivo, el compromiso normativo y el compromiso de
continuidad. Estos componentes se han seleccionado por su validez conceptual y
operacional para los profesionales de salud (Meyer & Allen, 1991).

El Hospital de EsSalud Cajamarca es un establecimiento que atiende a una
poblacion de mas de 300 mil asegurados de la region Cajamarca. Segun el dltimo
reporte de gestion del afio 2022, el hospital cuenta con 1200 trabajadores, de los
cuales el 60% pertenece al personal de salud (médicos, enfermeras, técnicos, etc.).
Sin embargo, el hospital presenta una serie de problemas que afectan la CVLy el CO
de su personal de salud, tales como: infraestructura deficiente, falta de equipamiento

e insumos, sobrecarga laboral, bajos salarios, conflictos interpersonales, escasa



participacién y reconocimiento, etc. Estos problemas se reflejan en los resultados de
una encuesta aplicada a una muestra representativa de 300 trabajadores del hospital
en el mes de junio del 2022, donde se obtuvieron los siguientes datos: el 80% de los
encuestados manifestdé estar insatisfecho con su trabajo; el 75% indic6 tener
intenciones de renunciar o cambiar de empleo; el 70% reportd sentirse desmotivado y
desvinculado de la organizacion; el 65% afirmo haber sufrido estrés, ansiedad o
depresion por causas laborales; y el 60% reconocido haber cometido errores o
descuidos en la atencién a los pacientes. Estos datos evidencian la existencia de un
problema significativo y urgente que requiere ser investigado y solucionado, ya que
afecta no solo al personal de salud, sino también a la calidad y seguridad de los
servicios que brinda el hospital a la poblacion. Por ello, se plantea la siguiente pregunta
de investigacion: ¢ En qué medida influye la CVL en el CO del personal de salud que
labora en un Hospital de EsSalud Cajamarca-2023?

La justificacion tedrica del estudio, se basa en los modelos conceptuales y
empiricos que explican la relacion entre la CVL y el CO desde diferentes perspectivas
psicologicas, socioldgicas y organizacionales (Rodriguez-Marin, 2019; Meyer & Allen,
1991). La justificacion practica de la investigacion se basa en la necesidad de conocer
los factores que determinan la CVL y el CO del personal de salud para disefiar e
implementar estrategias que mejoren su bienestar y su desempefio laboral (Rodriguez-
Marin, 2019; Meyer & Allen, 1991).

La justificacion metodoldgica de la investigacion, se basa en la aplicacion de un
disefio cuantitativo, no experimental, transversal y correlacional, que permite medir las
variables de interés y analizar sus relaciones estadisticas (Hernandez et al., 2016). La
justificacion social de este estudio se basa en el reconocimiento del valor social del
personal de salud como agentes clave para la promocién, prevencién, recuperacion y
rehabilitacién de la salud de la poblacion, especialmente en tiempos de crisis sanitaria
como la actual. Por tanto, es necesario velar por su CVL y su CO, que son factores
gue inciden en su bienestar, su salud, su satisfaccion y su productividad, asi como en
la calidad del servicio, la satisfaccion del usuario y el desarrollo organizacional del

Hospital EsSalud Cajamarca-2023. Este estudio pretende contribuir al mejoramiento



de las condiciones laborales y organizacionales del personal de salud, y a la
generacion de una cultura de calidad y compromiso en el ambito hospitalario.

Partiendo de ello, se propuso el objetivo general: Determinar en qué medida influye la
CVL en el CO los profesionales de la salud que laboran en un Hospital de EsSalud
Cajamarca-2023. Y los objetivos especificos fueron: a). Identificar el nivel de la variable
CVL y sus dimensiones en el personal de salud que laboran en un Hospital de EsSalud
Cajamarca-2023. b). Identificar el nivel de CO y sus dimensiones en los profesionales
de la salud que laboran en un Hospital de EsSalud Cajamarca-2023. c). Establecer la
influencia de la dimensién soporte institucional de la CVL en el CO de los profesionales
de la salud que labora en el Hospital de EsSalud Cajamarca-2023. d). Establecer la
influencia de la dimension seguridad en el trabajo de la CVL en el CO del personal de
salud que trabaja en un Hospital de EsSalud Cajamarca-2023. e). Establecer la
influencia de la dimensién Integracién del puesto de trabajo de la CVL en el CO de los
trabajadores de salud que labora en un Hospital de EsSalud Cajamarca-2023. f).
Establecer en qué medida influye la dimension Satisfaccion por el trabajo de la CVL en el CO
del personal de salud que labora en un Hospital de EsSalud Cajamarca-2023. g). Establecer
en qué medida influye la dimension Bienestar logrado a través del trabajo de la CVL en el CO
del personal de salud que labora en un Hospital de EsSalud Cajamarca-2023. h). Establecer
en qué medida influye la dimension Desarrollo personal de la CVL en el CO del personal de
salud que labora en un Hospital de EsSalud Cajamarca-2023. i) Establecer en qué medida
influye la dimension Administracién del tiempo libre de la CVL en el CO del personal de salud
gue labora en un Hospital de EsSalud Cajamarca-2023. Para tal investigacion se planteé las
siguientes hipotesis: H1. Existe influencia significativa entre la CVL y en el CO del personal de
salud que labora en un Hospital de EsSalud Cajamarca-2023; HO. No existe influencia
significativa entre la CVL y el CO del personal de salud que labora en un Hospital de EsSalud

Cajamarca-2023



Il. MARCO TEORICO

Para determinar los antecedentes del estudio de investigacion, se revisé una serie
de repositorios y fuentes de estudio, tanto del &mbito internacional, nacional y local.
Posterior a ello, se ostenta las teorias que respalda la investigacion y las
conceptualizaciones de las variables: CVL y CO.

Como primer antecedente se ha considerado al estudio de C(Arabia, 2020) que
realizé su investigacion con el propésito de describir la CVL en las dimensiones del
desemperio de los profesionales sanitarios a quienes se les aplicé un cuestionario que
participaron 100 profesionales de la salud, dicha investigacion siguié una metodologia
de estudio correlacional, cuantitativo; cuyos resultados proyectaron una alta relacion
respecto a las dimensiones de la CVL y la variable desempefio de los profesionales de
la salud evidencidandose que  (p<0.05), aceptdndose como conclusion de que
Q2=04136 prediciendo con exactitud que la calidad del trabajo tiene un impacto
resaltante en el desempefio de los profesionales de salud; donde el valor predictivo
del modelo aumenta siempre y cuando Q2 sea mayor a cero.

Por otro lado, Mato (Santiago de Compostela, 2022) investig6 con la finalidad de
contrastar el grado de CO de las enfermeras del area sanitaria de Santiago de
Compostela y Barbanza. Dicha autora aplic6 un cuestionario para evaluar el
autocumplimiento del CO de Meyer y Allen a 319 licenciados en enfermeria,
obteniendo como resultado el 3,17 y 2,00 de CO como media y un nivel intercuartilico
de 2,75y 2,08 respectivamente por otra parte la continuidad presenta una media con
3,26 con variante tipica de 1,61. Donde se evidencia que las variables estan
correlacionadas entre si, de los cuales el compromiso normativo y afectivo presentan
una mayor relacién, llegando a una conclusién que el compromiso organizacional esta
afectado por la variable sociodemografica como son la edad y género por las
condiciones de estrés.

Asi mismo, Pefia, Martinez y Méndez (México, 2021) realiz6 su investigacion que
tuvo como finalidad de establecer el CO y el comportamiento de los trabajadores de la
salud de Jalisco-México en las diferentes Instituciones que presentan servicios de
salud, quienes aplicaron instrumentos de Allen y Meyer (1991) para verificar la variable

CO vy la actitud laboral de los profesionales de la salud, con ese propdsito ejecutaron



un disefio transversal descriptivo, no experimental. Tales resultados nos arrojaron que
existe falta de compafierismo en el personal de salud; ademas, aducen que se
encuentran en la organizacion solo por motivaciéon econémica, siendo el motivo que
permanecen en la organizacién de trabajo. Dicha investigacion concluye diciendo que
aun seguiran con la encuesta para poder determinar el vinculo presente entre ambas
variables.

Asi mismo, Torner (Colombia, 2021) investigd con el fin de determinar la relacion
entre la CVL y el DO en un entorno donde prevalece el virus SARS — CoV-2, aplicando
un diseilo no experimental, transaccional, correlacional/causal y un enfoque
cuantitativo, generando resultados que sobresalen estableciendo la reciprocidad que
destaca de la siguiente forma r=0,913 de las variables de la CVL y desempefio,
evidenciando la variacion de los profesionales con las disposiciones empresariales con
las que iniciaron diversas estrategias para hacer frente a la crisis sanitaria en todo el
mundo, reforzando la efectividad del conocimiento de la CVL y los roles ocupacionales,
de tal forma que se generan relaciones firmes y concretas acorde a las dimensiones
de condiciones laborales, participacion activa, relaciones humanas del personal ante
circunstancias que puedan perjudicarlo; por ultimo, se ha establecido el r=0,982 y
r=0,631 de relaciones moderadas fuertes y las dos dimensiones de la variable CVL y
desemperiio que establece soporte empirico con la teoria de Burke y Deza (1982).

Del mismo modo, se reviso el estudio de Araoz (Cusco, 2021) que realizé el estudio
con la objeto de indicar el nivel de CVL de quienes laboraban en salud de los servicios
criticos de un Hospital Regional del Cusco, teniendo como poblacién 180 profesionales
y 124 como muestra con quienes se empled un test de CVT de GOHISALO, la
metodologia fue de tipo descriptivo, transversal y disefio no experimental; llegando a
un resultado de 70,2% que son el sexo femenino del profesionales de servicios criticos;
el 29,8% en varones fue el 33,9% y tuvieron entre 31 a 40 afios, el 37,1% tenia tiempo
de servicio de 1 a 4 afios, el 89,5% provenian del casco urbano. En el nivel de CVL, el
36, 3% tenia una CVL regular, el 33,9% tenian mala CVL; mientras que en la dimension
relacionada con el estudio es el 77,4% de encuestados manifestaron que su nivel en
cuanto a la CVL era bueno y la dimension relacionado al individuo con el trabajo, el

41,1% tenia una relacion regular, llegando a una conclusién que la CVL de los



profesionales de la salud que laboraban en los servicios criticos del Hospital Regional
del Cusco es regular con un 36,3%, con un 29,8% que es mala y soélo el 29%.8% es
de una calidad adecuada o buena.

El estudio de Travezafio (Ica, 2020) tuvo el propdsito de determinar la relacién que
existe entre CVL y el DL en el personal de enfermeria del centro Médico Municipal de
Jesus Maria — cuarto trimestre 2020, con una poblacién de 35 enfermeras entre
licenciados y técnicos a quienes fueron encuestados con el cuestionario de 33 items,
dicho autor manejé una metodologia de tipo basica, un enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional y un diseiio no experimental de corte transversal; de los cuales obtuvo
gue la CVL y el desempeifio labora (DL) medio y en las dimensiones apoyo afectivo,
apoyo directivo, motivacion interna alta, carga laboral medio, trato medio y habilidades
cognitivas bajo. se concluye que existe relacién significante entre las variables de
estudio, verificando una correlacién positiva media de 0,589 y el valor de p igual a 0,00.

Segun la investigacion de Gomez (2015) estudid la relacion de la satisfaccion
laboral entre el CO con una muestra de 200 trabajadores del hospital de salud mental
de Lima, con quienes se emplearon cuestionarios de satisfaccion laboral de S21/26 y
la escala de CO de Meyer y Allen (1991) donde sefialaron tener pertinentes posesiones
psicométricas en la validez de constructo y confiablidad validando la hipétesis
investigativa. Al finalizar se ha concluido que existe relacion relevante entre las dos
variables.

Seguidamente, se considero el estudio de Tejada (Jaén, 2022) siendo su objetivo
determinar la relacién entre el CO y el desempefio laboral en los profesionales
sanitarios durante la pandemia por COVID — 19 en un hospital de Jaén, los cuales
fueron aplicados un cuestionario basado en una escala de Likert a los 138
profesionales que conformaron la muestra de estudio, mediante la técnica de la
encuesta de forma virtual a través de Google Forms, siguiendo un disefio no
experimental, transeccional y correlacional, con un tipo de investigacién basica,
cuantitativa y descriptiva. Obteniendo como resultado la relacion significativa del CO
en sus dimensiones: Continuidad, normativo y afectivo, con el DL siendo (r=0,553,
p=0,000; r=0,345, p=0,000; r=0,446; 0=000; r=0232, p=0,006), finalmente la



investigacién ha concluido que existe relacion significante entre el CO y el DL del
personal que laboraba en el Hospital de Jaén, 2021.

Por otro lado, el estudio de Alberca (2023) siendo su objetivo determinar la relacién
entre el CO y el trabajo en equipo en un municipio del Pera. Cuyo disefio, metodologia
y enfoque: fue cuantitativo, aplicado, no experimental, descriptivo y correlacional, ya
gue fueron aplicados los instrumentos a 94 personas que trabajaban en el municipio.
Cuyos resultados marcaron que el CO es deficiente 73% y el trabajo en equipo es
deficiente 78%, ademas, el p=0,000<0,05, indicando que las variables conservan una
correlacion altamente significativa, ademas, es evidente que alcanzaron un
Rho=82,9%. Llegando a la conclusibn muy importante que el CO mantiene una
correlacion positiva muy fuerte con el trabajo en equipo, evidenciando que al generar
en los trabajadores un sentido de pertenencia con la institucion.

Asi mismo, también se reviso la tesis de Avellaneda (2017) cuyo obijetivo ha sido
entablar vinculo entre el CO y el DL de los profesionales de salud de un centro de
salud, San Juan de Miraflores 2017 con una poblacién de 50 trabajadores de 25 a 65
afos de edad de ambos sexos, con quienes se aplicd dos instrumentos para evaluar
las variables: Escala de CO de Allen y Meyer y la rabrica de DL hecho por el MINSA.
Cuyo estudio ha sido cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional y corte transversal;
donde se obtuvo los resultados que, el CO se relaciona con el DL de los trabajadores
del centro de salud San Juan de Miraflores, siendo positiva y débil donde r=0,306* y
p<0,05) siendo una de las conclusiones que el CO continuo se relaciona con el DL de
los profesionales del centro de salud antes mencionado, siendo positiva y débil
(r=0,368* y p<0,05).

De igual forma se considerd la investigacion de Rodriguez (2019), siendo el
proposito de estudio precisar la relacion entre la CVL y el desempefio de los
trabajadores de salud de un Hospital Nivel II — EsSalud , Provincia de Ascope - 2022;
el estudio fue descriptivo, de disefio no experimental, correlacional y de corte
transversal, constituido por 155 profesionales a los cuales se les asigndé dos
formularios para determinar los resultados donde se logré verificar que la CVL resulté
en un alto indice de 81,9%, de regular nivel en un 15,5% y de bajo nivel un 2,6%;

mientras que en el rendimiento de los profesionales se manifest6 un alto nivel haciendo



un 81,3%, un regular de 18,1% y un bajo el 0,6%. Por lo cual, se concluyé que
definitivamente cabe una fuerte relacion y moderada entre el desempefio del personal
de salud y la calidad de vida laboral, un hospital del nivel Il — EsSalud, Provincia de
Ascope - 2022 en el que se consiguié un Rho=0,512** y p=0.000.

Otra de las tesis verificadas fue de Medrano (2022) siendo su objeto de estudio
describir el CO durante la COVID — 19 en el profesional obstetra de una red integrada
de salud - 2021 de 10 profesionales que fue considerado como muestra de estudio, a
guienes se aplico la técnica de la entrevista en profundidad, llevandose a cabo una
metodologia basica de enfoque cualitativo, disefio fenomenoldgico, donde se analizé
y describié 3 subcategorias: siendo el compromiso afectivo, el compromiso normativo
y la subcategoria del compromiso de continuidad. Los resultados que se alcanzo con
tal investigacion fue que el compromiso afectivo en personal nombrados ha sido
establecido por tiempo de permanencia donde se percibe que gran parte de los
profesionales tienen compromiso de continuidad sin tener en cuenta la modalidad de
contrato, significando la posibilidad de abandonar la organizacién y el escasez de
oportunidades laborales, ademas se considerd que tiene compromiso normativo por
reconocimiento a los favores y oportunidades recibidos, concluyendo que el personal
obstetra nombrado tienen compromiso afectivo, predominando su compromiso de
continuidad y algunos tienen compromiso normativo y otros profesionales por terceros
tienen compromiso de continuidad.

Para iniciar aspectos tedéricos al proyecto de investigacion referente a las variables
y sus dimensiones; definimos la CVL como la satisfaccion que siente el trabajador ante
las diversas labores que ejecuta para una organizacion, de acuerdo la seguridad, la
estabilidad, los reconocimientos, motivacion, salario igualitario y honesto (Morén,
2021) otros autores consideran como el valor que tiene el empleo segun la posicion
del empleado donde se predomina la satisfaccion, humanizacién y motivacion de
acuerdo a menesteres de cada trabajador (Villarreal, 2014). Asi mismo, otros enfoques
consideran que tiene relacion con los cambios y procesos segun la modalidad de
trabajo, en donde se desenvuelven mediante trabajos colaborativos para lograr el bien

comun y fortalecer la CVL multidimensional y multifacética (Moran, 2021)



En ese sentido, la definicibn mencionada guardaria coherencia con la teoria de
Elton Mayo sobre las relaciones humanas, quien sostiene que el recurso humano es
vital para una buena CVL a consecuencia de horarios adecuados, un salario
pertinente, trabajos adecuados y ambientes agradables ya que de ello depende un
buen compromiso organizacional (Sanchez, 2018). Otra teoria sobre la CVL que
tenemos es la reciprocidad ya que se percibe en el trabajador un precepto moral
porque les permite relacionar con el compromiso ejercido dentro de una organizacion
relacionandolo con sus tres dimensiones: afectivo, (por voluntad propia), continuo
(cuando lo necesitan) y normativo (se sienten comprometidos por cumplir con su labor)
obteniendo resultados satisfactorios dentro de su organizacion (Jose, 2022)

A través de los conceptos mencionados, se determinan las dimensiones acerca de
la CVL, siendo el primer apoyo emocional, que consiste en la percepcién del trabajador
sobre el trato que brinda la organizacion; luego tenemos la seguridad laboral, que esta
ligada a la buena sensacion que percibe el trabajador segun la integracion al puesto
de los agentes quienes los integran para obtener la capacidad de comunicacion activa
y efectiva generando beneficios a la organizacion; seguidamente tenemos a la
satisfaccion por el trabajo, que es aquello que le permite al trabajador sentirse bien
con el puesto por los beneficios que les ofrece, por lo tanto sentiran un bienestar
alcanzado, conseguiran la administracion del tiempo libre, el desarrollo personal; por
lo tanto, si se cumple todo esto, habran logrado una buena CVL ya que los
profesionales brindard su mejor esfuerzo con la finalidad de obtener los objetivos de la
organizaciéon (Moran, 2021).

El sustento de la investigacion se complementa con el modelo de Meyer y Allen
(1991) los que precisaron que al CO como el estado psicologico propio de las
reacciones de los profesionales que laboran en una organizacion y son libres para
decidir si contindan o no en dicha organizacién; asi mismo, los mencionados autores
establecieron un modelo multidimensional sobre el compromiso organizacional, de los
cuales fueron descritos y aplicados por muchos estudios, ya que tiene tres
componentes del compromiso organizacional y son: compromiso afectico, descrito

como vinculo sentimental y aspiracion de continuidad de los trabajadores en su
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organizacion; compromiso de continuidad, es cuando permanecen en el trabajo por
necesidad y compromiso normativo, es cuando permanecen por obligacion moral.

Ante el modelo de Meyer y Allen existieron varios autores quienes emitieron su
juicio critico y aportaron definiciones sobre la dimension del compromiso afectivo para
un mejor conocimiento. Segun Laura (2022) definié al compromiso afectivo como el
vinculo emocional que une a los profesionales con la organizacion de forma positiva,
expresando la perseverancia por generar eficientes resultados. Por otro lado, tenemos
a Hernandez (2016) quienes refirieron al compromiso afectivo como la adhesién
emocional de los empleados con su organizacion porque lo va adquiriendo a
consecuencias de la satisfaccion de sus expectativas ya sea por perseverancia
personal y apoyo emocional que le brinda la organizacion; de similar forma Laura
(2022) define al compromiso afectivo como organizativo porque es un mecanismo
clave para la permanencia y servicio de calidad del trabajador de salud, ademas lo
define como la percepcion, el apego emocional para la intervencion en una
organizacion de forma voluntaria y con pasion. Por ultimos tenemos a Lura (2022)
qguienes mantuvieron que el compromiso afectivo durante el tiempo de pandemia por
COVID - 19 tuvo riesgo el vinculo afectivo por la modalidad del trabajo remoto porque
existe la desconexion fisica por un periodo de tiempo disminuyendo la identificacion
con la organizacion donde labora.

Seguidamente, la dimension del compromiso de continuidad, se encontr6 en la
investigacion de Gonzalez (2016) quienes definieron al compromiso de continuidad,
como el empefio del trabajador por la inversion de tiempo que se encuentra prestando
servicio y solo la necesidad lo hace para continuar en la organizacion, pero se
mantiene en ello, buscando sus propios beneficios descuidando los intereses de su
organizacion realizando el minimo esfuerzo durante la ejecucion de sus labores. Ante
ello, se suma la preocupacién y la desconfianza de encontrar un nuevo trabajo que le
brinde garantias y prestaciones similares por la experiencia, Por lo tanto, si el
compromiso de continuidad es prevalente los resultados y rendimiento de la
organizacion es bajo como lo dice (José, 2017)

Finalmente, la tercera dimension que es el compromiso normativo Gonzéalez (2016)

mantuvieron que estd vinculado al deber moral de los profesionales con la
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organizacion donde labora, sintiéndose condicionado por servicios le brindaron en
alguna oportunidad y permanecer por la obligacion sin motivacion y ser competente en
su organizacion; Para ello José (2017) reflexiona diciendo que el compromiso
normativo mejorar la perspectiva de los trabajadores con capacitaciones, becas y
servicios especiales que ayuden a asimilar los sentimientos de obligacién, pero
generalmente este tipo de compromiso permanece hasta cuando la deuda que siente
tener sea saldada. Por lo tanto, este compromiso es definido como el deber moral que
tiene los profesionales y deben de subsistir en la organizacion debido a la reciprocidad
que siente por haber sido objeto de consideraciones y tener un trato especial.

En ese sentido para complementar, consideramos la teoria de Gonzalez (1960)
gue también define al compromiso organizacional como el vinculo que relaciona a los
profesionales con su organizacién brindando, lealtad, dedicacion, tiempo y esfuerzo
para obtener buenos resultados garantizando una atencidn segura, eficiente, de
calidad a los pacientes y productividad para la organizacion donde labora. Por lo tanto,
Gomez (2015) desde su opinion la epistemologia es significativo para advertir la
integracion de la filosofia, la ciencia y las humanidades, con la finalidad de comparar,
indagar los sustentos metodoldgicos y tedricos para generar nuevos aportes a la
ciencia, ya que esta investigacion perteneceria a las ciencias sociales ya que tendria
beneficios para la sociedad porque les permitiria a los gestores de la salud asumir
responsabilidades con el sistema de salud y la poblacién porque al estudiar el CO
durante el tiempo de COVID -19 ha ocasionado mucho temor a todos los trabajadores
y por ello existe la insuficiencia que los gestores oportunos tomen las actividades
pertinentes Gonzalez (2016). Dicha investigacion trasciende en la gestiéon de los
recursos humanos, comunidad cientifica, en el sistema de salud, siendo que el CO en
el personal de salud es la clave principal del éxito de toda organizaciéon, sustenta
Rodriguez-Fernandez et al. (2019). Con esta investigacion se esta fortaleciendo el CO
en los trabajadores de la salud incentivando a las organizaciones generar diversas
estrategias como: reconocimientos, capacitaciones, y ascensos con la finalidad de
disminuir los comportamientos negativas como: poco desempefio, tardanzas, excesiva

rotacion y ausentismo (Pefia,2021)
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ll. METODOLOGIA

1. Tipo y disefio de investigacion

1.1. Tipo de Investigacion.

La investigacion es de tipo aplicada, es la “la aplicacion practica de la ciencia” como
una actividad que “permite y maneja teorias, métodos, técnicas y conocimientos
acumuladas para una intencion, ya que busca resolver un problema practico y
concreto en el Hospital EsSalud Cajamarca. La investigacion aplicada se enfoca en
encontrar soluciones a problemas especificos y tiene un enfoque practico y orientado
a la accion (OECD, 2015; Shuttleworth, 2008). El enfoque es cuantitativo, de disefio
no experimental, explicativo, correlacional causal. Y de corte transversal. (Hernandez
y Mendoza, 2016).

1.2. Disefio de investigacién

El disefio es de corte transversal, porque tuvo como proposito determinar la influencia
de la CVL en la gestién administrativa en el CO de los que trabajan en salud de un

Hospital EsSalud Cajamarca. Se grafica a continuacion:

/X7 (=

M r
Y (i=1)

Dénde:

M : Poblacion de estudio

X7 (i=1) : CVL y sus 7 dimensiones: bienestar logrado a través del trabajo,
seguridad en el trabajo, soporte institucional, integracién del puesto
de trabajo, satisfaccion por el trabajo, ministracién del tiempo libre
desarrollo personal.

Y (i=1) : Compromiso organizacional

r : Correlacion entre las dos variables
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2. Variables y Operacionalizacion

Variable independiente: Calidad de vida laboral

Dimensiones

Satisfaccion por el trabajo
Administracion del tiempo libre.
Soporte institucional

Desarrollo personal

Integracion del puesto de trabajo
Seguridad en el trabajo

Bienestar logrado a través del trabajo

Variable dependiente: Compromiso organizacional

Dimensiones

Compromiso Continuo
Compromiso Normativo

Compromiso Afectivo

3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

La investigacion esta compuesta por 260 profesionales que trabajaban en un Hospital

de EsSalud Cajamarca-2023 que cumplieron los criterios de inclusién y la cifra

indicada se establece en la siguiente tabla:

Poblacion de profesionales que laboran en un Hospital EsSalud Cajamarca.

N° Profesionales N°.de
profesionales
1 Médico 45
2 Técnico asistencial 5
3 Técnico en enfermeria 57
4 Gastroenterélogo 2
5 Nutricionista 4
6 Pediatra 5
7 Quimico farmacéutico 4
8 Psicdélogo 3
9 Director de hospital 1
10 Traumatologo 3
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11 Oftalmdlogo 3

12 Enfermero 57
13 Cirujano 5
14 Jefe de admision 1
15 Técnico médico 3
16 Bidlogo 2
17 Urdlogo 4
18 Obstetra 46
19 Ginecologo 5
20 Anestesidlogo 5
TOTAL 260

Nota: Datos obtenidos del area de RR.HH. — EsSalud Cajamarca.

3.3.2. Criterios de seleccion

Criterios de inclusiéon. Se consideré a los profesionales nombrados, con contrato
indefinido y por terceros quienes laboraban en el Hospital de EsSalud Cajamarca-
2023, que hayan admitido participar liboremente en el estudio.

Criterios de exclusion. Personal nombrado, contrato indefinido y por terceros que
laboraban en el Hospital de EsSalud Cajamarca-2023, que no aceptaron participar
voluntariamente en el estudio, que esté de dia libre, esté de vacaciones y el que esté
de licencia.

Muestra

Son 155 profesionales que laboraban en el Hospital EsSalud Cajamarca 2023. Donde
el total de la muestra se determiné a través de la formula evidenciada en el anexo 6 y
se utilizé un rango de confianza del 95% con una constante de error del 5%.

3.3.3. Muestreo

La muestra es probabilistico aleatorio simple, ya que se obtuvo teniendo en cuenta los
criterios de seleccion, eligiendose a 155 profesionales que laboraban en un hospital
ya mencionado.

3.3.4. Unidad de analisis

Todos los profesionales que trabajaban en un Hospital de Essalud Cajamarca-2023

gue alcanzaron los criterios de inclusion.
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3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.4.1. Técnica.

Para la investigacion se utilizo la técnica de la encuesta.
3.4.2. Instrumento de recoleccion de datos

Para recolectar los datos sobre las variables se utilizé el cuestionario. En tal
sentido, en el cuestionario de la CVL son 73 items relacionadas a las 7 dimensiones
gue se trabajé la escala de Likert que cuenta con 4 niveles empezando desde (0) hasta
muy satisfecho (4); asimismo, en la sistematizacién se mostré tres niveles de rango:
en bajo (0-98 pts.), de forma regular (99-195 pts.) y en alto (196-292 pts.); el
cuestionario de CVL ha sido elaborado por GOHISALO y presentado por Gonzales
(2010); ya que la dimension 1 tiene 14 items que va del 1 al 14, la dimension 2 tiene
15 items que va del 15 al 29, la dimensién 3 tiene 10 items que va del 30 al 39, la
dimensién 4 cuenta con 11 items que va del 40 al 50, la dimensién 5 tiene 10 items
siendo del 51 al 60, la dimension 6 cuenta con 8 items empezando de 61 al 68 y la
dimensién 7 tiene 5 items que inicia del del 69 al 73. (Anexo 2)

El cuestionario de CO tiene preguntas con coherencia, sentido logico y
psicologico, donde expresa un lenguaje claro y sencillo. Meyer y Allen (1991).
Adaptado por Tejada (2021). Dicho cuestionario cuenta con 34 items: donde 10 items
corresponden a la dimensién de compromiso continuo organizacional, 15 items esta
considerado en la dimensién de compromiso afectivo organizacional, y 9 items esta
destinado a la dimensién de compromiso normativo organizacional.

3.4.3. Validez y confiabilidad

En el estudio se obtuvo que la confianza de los cuestionarios de medicion, se
relaciona con el nivel de la aplicacién de forma contigua a la misma persona, donde se
obtuvo iguales resultados con (coherencia y consistencia). Cabe precisar que el
instrumento se sometid6 a una prueba piloto de una encuesta tomado a 20
profesionales, del cual su confiabilidad es determinada usando el Coeficiente de Alfa
de Cronbach y el mismo ha sido considerado de acuerdo al programa de estadistica
SPSS V27.
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Para el instrumento de CVL, el valor de Alfa de Cronbach fue de 0.976 en el nivel
excelente; y para el instrumento de CO, el valor del Alfa de Cronbach fue de 0.948 en
el nivel excelente (Anexo 5).

Ficha Técnica

Es un documento que permite registrar ordenadamente los datos recogidos del
estudio sobre la influencia de la CVL en el CO de quienes laboraban en un Hospital de
EsSalud Cajamarca 2023. (Ver Anexo 8)

3.3. Procedimiento
Para iniciar se solicito la autorizacion para ejecutar la investigacion en el Hospital de
EsSalud Cajamarca a partir de abril para posteriormente ser aprobado y ejecutado la
aplicacion de los cuestionarios de forma anénima, a partir de la fecha entregado el
consentimiento informado a los responsables de la investigacion, se espera la
participacion del 100% del personal de la salud con los que cumplieron los criterios de
seleccion correspondientes; posteriormente se continué con el registro de la
informacion de las encuestas a la base de datos en el programa Excel, se cre6 una
data para cada una de las variables de estudio, luego se paso a registrar la informacion
al SPSS, con la finalidad de generar las tablas dando resultado a los objetivos de
estudio y al culminar se organizo el informe de tesis.
3.4.Métodos de anélisis de datos

Una vez recolectado la informacién en los cuestionarios de CVL y de CO de
acuerdo a las dimensiones fueron procesados y codificados con cddigos numeéricos
excluyentes para su registro en el computador; donde se utilizé el paquete estadistico
SPSS V27 (IBM, 2020) en espaiiol. El reporte fue presentado en las tablas de tipo APA
de doble entrada, en la cual se escriben las razones cruzadas de las categorias de
medicion de las dimensiones de la CVL y el CO; esta representacion admitié afiadir
los calculos estadisticos de la correlacion entre las dos variables, donde se detallo la
razon cruzada de mayor peso en la correlacion, y la prueba estadistica de la

correlacion fue el Coeficiente de Correlacion de Spearman R.
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3.5 Aspectos éticos

En el presente estudio se considerd los principios éticos y / o bioéticos

recomendados por el Acuerdo Belmont referenciados por la UNMSM, 2019 y el

Acuerdo de CIOMS (2005) con la finalidad de realizar estudios en los centros de salud:

(UNMSM, 2019).
Autonomia. Una vez informado a los profesionales el propdsito y el objetivo de la
investigacién, decidieron libremente si desea patrticipar o no.
Justicia. Todos los profesionales fueron tratados justamente con respecto, con
igualdad y mutua cortesia.
Privacidad. Las respuestas que brindaron los seran confidenciales.
Seguridad y trato justo. Los profesionales del estudio recibiran un trato asertivo y
no perjudique su integridad fisica y psicologica.
Credibilidad: la responsable de la investigacion se comprometié a no intervenir en
las respuestas emitidas por los profesionales. Por ultimo, la investigacion se
sumergira a las medidas éticas de la investigacion cientifica de la Escuela de Post
Grado de la Universidad César Vallejo y el Comité Cientifico. Con la finalidad de
garantizar la originalidad del estudio investigativo se someterd a la prueba de
originalidad y derechos del autor a través de la aplicacion del Sistema Informatico
de Turnitin.
3.5. Contribucion ala sociedad

Este estudio aporta evidencia empirica sobre la influencia de la CVL en el
clima organizacional de los profesionales de la salud que laboran en un Hospital
de EsSalud Cajamarca-2023, lo cual es relevante para el disefio e implementacion
de politicas y programas que promuevan el bienestar y el desarrollo de este sector
estratégico para la salud publica. Asimismo, este estudio contribuye a generar
conocimiento cientifico sobre la relacion entre estas dos variables, que ha sido
poco explorada en el contexto peruano, y que puede servir de base para futuras
investigaciones que profundicen en los factores determinantes y las consecuencias

de la calidad de vida laboral y el clima organizacional en el &mbito sanitario.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Niveles de la CVL y sus dimensiones en el personal que labora en un Hospital de

EsSalud Cajamarca - 2023.

Variable / Dimensiones Niveles N° %
Muy malo 8 5.2
Malo 38 24.5
Calidad de vida laboral Regular 86 55.5
Bueno 23 14.8
Muy bueno 0 0.0
Muy malo 6 3.9
Malo 33 21.3
Soporte institucional ~ Regular 96 61.9
Bueno 20 12.9
Muy bueno 0 0.0
Muy malo 11 7.1
Seguridad en el Malo 33 21.3
trabajo Regular 93 60.0
Bueno 18 11.6
Muy bueno 0 0.0
Muy malo 10 6.5
Integracion del Malo 34 21.9
. Regular 85 54.8
puesto de trabajo Bueno 26 16.8
Muy bueno 0 0.0
Muy malo 10 6.5
. . Satisfaccién por el Malo 40 25.8
Dimensiones trabajo Regular 83 53.5
Bueno 22 14.2
Muy bueno 0 0.0
Muy malo 4 2.6
Bienqstar logrado a II\?A:é?JIar gg 5%471;
través del trabajo Bueno 23 14.8
Muy bueno 0 0.0
Muy malo 5 3.2
Malo 41 26.5
Desarrollo personal Regular 83 53.5
Bueno 25 16.1
Muy bueno 1 0.6
Muy malo 10 6.5
Administracion del Malo 48 31.0
tiempo libre Regular 66 42.6
Bueno 28 18.1
Muy bueno 3 1.9
Total 155

Nota: Resultado derivado de la aplicacion del Cuestionario de la CVLYy el CO.



En la Tabla 1 observamos que el 55.5% (86 trabajadores) consiguen nivel regular
sobre la CVL, el 24.5% (38 trabajadores) perciben nivel malo, en tanto que el 14.8%
(23 trabajadores) obtienen nivel bueno respecto a la CVL. También se observa que el
61.9% (96 trabajadores) obtienen nivel regular respecto al soporte institucional y el
21.3% perciben nivel malo, el 60.0% (93 trabajadores) obtienen nivel regular respecto
a la seguridad en el trabajo y el 21.3%, donde se evidencia un nivel malo, el 54.8% (85
profesionales) resultaron un nivel regular en relacién a la integracién del puesto de
trabajo y el 21.9% perciben nivel malo, el 53.5% (83 profesionales) obtienen nivel
regular respecto a la satisfaccion por el trabajo y el 25.8% perciben nivel malo, el 54.8%
(85 trabajadores) obtienen nivel regular respecto al bienestar logrado a través del
trabajo y el 27.7% lograron un nivel malo, el 53.5% (83 trabajadores) se obtuvo un nivel
regular respecto al desarrollo personal y el 26.5% resultaron un nivel malo, el 42.6%
(66 trabajadores) obtienen nivel regular respecto a la administracién del tiempo libre y
el 31.0% perciben nivel malo. Determinandose que en promedio las dimensiones de la

CVL se comportan de nivel regular (54.5%).
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Tabla 2
Niveles del CO y sus dimensiones en el personal que labora en un Hospital de EsSalud

Cajamarca - 2023.

Variable / Dimensiones Niveles N° %
Muy malo 0 0.0
Malo 10 6.5
Compromiso organizacional Regular 84 54.2
Bueno 36 23.2
Muy bueno 25 16.1
Muy malo 0 0.0
Malo 10 6.5
Compromiso afectivo Regular 88 56.8
Bueno 33 21.3
Muy bueno 24 15.5
Muy malo 1 0.6
. Malo 9 5.8
Dimensiones Cocrgr?tri?]r(')so Regular 88 56.8
Bueno 34 21.9
Muy bueno 23 14.8
Muy malo 2 1.3
) Malo 8 5.2
Cr?gﬁ:g,?vl so Regular 84 54.2
Bueno 36 23.2
Muy bueno 25 16.1
Total 155 100

Nota: Resultado conseguido de la aplicacién del Cuestionario de la CVLy el CO.

En la Tabla 2 observamos que el 54.2% (84 trabajadores) lograron un nivel regular
sobre el compromiso organizacional, el 23.2% (36 trabajadores) perciben nivel bueno,
en tanto que el 16.1% (25 trabajadores) obtienen nivel muy bueno respecto al
compromiso organizacional con el Hospital. También observamos que el 56.8% (88
profesionales) lograron un nivel regular sobre el compromiso afectivo y el 21.3% (33
trabajadores) perciben nivel bueno, el 15.5% (24 profesionales) resultaron un nivel muy
bueno sobre el compromiso afectivo y el 6.5% (10 trabajadores) perciben nivel malo;
el 56.8% (88 trabajadores) obtienen un nivel regular sobre el compromiso continuo y
el 21.9% (34 trabajadores) perciben nivel bueno, el 14.8% (23 trabajadores) obtienen
nivel muy bueno sobre el compromiso continuo y el 5.8% (9 trabajadores) perciben
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nivel malo; el 54.2% (84 trabajadores) obtienen nivel regular sobre el compromiso
normativo y el 23.2% (36 trabajadores) se observa un nivel bueno, el 16.1% (25
trabajadores) obtienen un nivel muy bueno sobre el compromiso normativo y el 5.2%
(8 profesionales) se observa nivel malo. Ello muestra que de todas las dimensiones:
compromiso continuo, compromiso afectivo y compromiso normativo predomina el

nivel regular (55.9%).
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Tabla 3
Datos de ajuste del modelo de regresion para la comprobacion de hipétesis general y

estimacion de influencia de la CVL en el CO, 2023.

Compromiso Organizacional

Calidad

de vida Muy malo Malo Regular Bueno bl\u/lclajr)(o Vel
laboral “e o0 %6 Ne % Ne % N° . % N° %
Moy 46 00 8 52 0 00 0O 00 O 00 8 52
malo

Malo 0O 00 2 13 36 232 O 00 O 00 38 245
Regular 0 00 O 00 48 310 36 232 2 1.3 86 555
Bueno O 00 O 00 O 0.0 0 00 23 148 23 1438

Muy

0 0.0 O 00 O 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
bueno

Total 0 00 10 65 84 542 36 232 25 16.1 155 100
Razén cruzada = 0.808 Sig. =0.000 (p < 0.05)
Nota: Resultado alcanzado de la aplicacion del Cuestionario de la CVL y el CO.

Regresion logistica ordinal (RLO) Pseudo R cuadrado
Modelo Logaritmo de la verosimilitud X2 gl Sig. Nagelkerke
Sélo interseccién 214.697
214.697 3 0.000 0.835
Final 0.000

Observando la Tabla 3 nos damos cuenta que el 31.0% de los profesionales
lograron un nivel regular de CVL y nivel regular de CO, el 23.2% obtuvieron un nivel
malo de CVL y nivel regular de CO, en tanto que el 23.2% obtienen nivel regular de
CVL y nivel bueno de CO. Segun el coeficiente de la razén cruzada es 0.808 con nivel
de significancia menor al 0.05 la cual indica una alta intensidad de relacion de la CVL
con el CO. También observamos que el nivel de significancia de la regresion es menor
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al 5% (p < 0.05) la que observamos que la CVL tiene influencia en el CO (la cual se
admite la hipotesis de estudio, obteniendo como resultado el valor de Nagelkerke
0.835, es decir que la CVL influye en el 83.5% en el nivel del CO, siendo un muy alto

nivel de influencia por superar el 80% estandar.

Figura l

La CVLYy el CO, Hospital de EsSalud Cajamarca — 2023.
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De acuerdo a la figura de dispersion nos muestra que el comportamiento del
cruce de la CVL con el CO es de manera creciente, es decir, a medida que se mejora
la CVL entonces se va a mejorar el CO, de manera directa.
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Tabla 4
Datos de ajuste del modelo de regresion para la comprobacion de hipétesis especifica

y estimacion de influencia del soporte institucional en el CO 2023.

Compromiso Organizacional

Sl Muy Muy Total

institucional malo bueno
N 9% N° 9% N° 9% N° 9% N° O Ne° %
Muy malo O 00O 6 39 0 00 O 00 o0 00 6 3.9

Malo Regular Bueno

Malo 0O 00 4 26 36 187 O OO O 00 33 213
Regular O 00 O 00 5 35 36 232 5 32 96 619
Bueno 0O 00 O 00O O 00 O 00 20 129 20 129

Muy bueno O 00 O 00 O 00O O 00 O 0.0 0 0.0

Total 0 0.0 10 65 84 542 36 232 25 16.1 155 100

Razon cruzada = 0.776 Sig. =0.000 (p < 0.05)

Nota: Resultado logrado de la aplicacion del Cuestionario de la CVLYy el CO.

Pseudo R
RLO cuadrado
Logaritmo de la 2 '
Modelo verosimilitud X gl Sig. Nagelkerke
Sdlo interseccion 150.373
150.373 3 0.000 0.842
Final 0.000

Observando la Tabla 4 percibimos que el 35.5% de los profesionales lograron
nivel regular en el soporte institucional y nivel regular de CO, el 23.2% obtienen nivel
regular de soporte institucional y nivel bueno de CO, mientras que el 18.7% obtienen
nivel malo de soporte institucional y nivel regular de CO Segun el coeficiente de la
razon cruzada es 0.776 con nivel de significancia menor al 0.05 la cual indica una alta
intensidad de relacion del soporte institucional con el CO. También observamos que el
nivel de significancia de la regresion es menor al 5% (p < 0.05) la cual se indica que el

soporte institucional influye en el CO (Por tanto, se indica la aceptacion de hipotesis
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de investigacion), con un valor de Nagelkerke 0.842, es decir el nivel de soporte

institucional influye de manera directa en el 84.2% en el nivel del CO, siendo un muy

alto nivel de influencia por superar el 80% estandar.

Figura 2

El Soporte institucional y el CO, Hospital de EsSalud Cajamarca — 2023.
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SOPORTE INSTITUCIONAL

Segun la figura de dispersion nos muestra que el comportamiento del cruce del

soporte institucional con el CO es de manera creciente, es decir, a medida que se

mejora el soporte institucional entonces se va a mejorar el compromiso organizacional,

de manera directa.
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Tabla 5
Datos de ajuste del modelo de regresion para la comprobacion de hipétesis especifica

y estimacion de influencia de la seguridad en el trabajo en el CO, 2023.

Compromiso Organizacional

Seguridad
| Muy Total
en e Muy malo Malo Regular Bueno bueno
trabajo

N % N° % N° % N° % N° % N° %

Muy malo O 00 10 656 1 06 O 00 O 00 11 712

Malo 0O 00 O 00 338 213 0 00 0 00 33 213

Regular 0O 00 O 00 50 323 36 232 7 45 93 60.0

Bueno 0O o0 O 00 O 00O O 00 18 116 18 116

Muy 00 0O 00 O 00 O OO0 O 00 O 00
bueno
Total 0 00 10 65 84 542 36 232 25 161 155 100

Razon cruzada = 0.798 Sig. = 0.000 (p < 0.05)

Nota: Resultado derivado de la aplicacién del Cuestionario de la CVL Yy el CO.

RLO Pseudo R cuadrado
Logaritmo de la

Modelo verosimilitud X2 gl Sig. Nagelkerke
Sélo interseccién 156.729
156.729 3 0.000 0.862
Final 0.000

En la Tabla 5 observamos que el 32.3% de los profesionales lograron nivel regular

en la seguridad en el trabajo y nivel regular de CO, el 23.2% obtienen nivel regular de
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la seguridad en el trabajo y nivel bueno de CO, en tanto que el 21.3% obtienen nivel
malo de seguridad en el trabajo y nivel regular de CO. Segun el coeficiente de la razon
cruzada es 0.798 con nivel de significancia menor al 0.05 la cual indica una alta
intensidad de relacién de la seguridad en el trabajo con el CO. También observamos
gue el nivel de significancia de la regresion es menor al 5% (p < 0.05) la cual sefiala
gue la seguridad en el trabajo influye en el CO (en tal sentido se percibe la aceptacion
de la hip6tesis de investigacion), con un valor de Nagelkerke 0.862, es decir el nivel
de seguridad en el trabajo influye de manera directa en el 86.2% en el nivel del CO,

siendo un muy alto nivel de influencia por superar el 80% estandar.

Figura 3

La Seguridad en el trabajo y el CO, Hospital de EsSalud Cajamarca — 2023.
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SEGURIDAD EN EL TRABAJO

Segun la figura de dispersion nos muestra que el comportamiento del cruce de la
seguridad en el trabajo con el CO es de manera creciente, es decir, a medida que se
mejora la seguridad en el trabajo entonces se va a mejorar el compromiso

organizacional, de manera directa.

28



Tabla 6
Datos de ajuste del modelo de regresion para la comprobacion de hipétesis especifica

y estimacion de influencia de la integracion del puesto de trabajo en el CO, 2023.

Integracion Compromiso Organizacional

Muy Muy Total

_ malo bueno

detrabajo “No o5 N 9% N° % N° % N° % N° %
Muy malo O 00 10 65 0O 00 O 00 O 00 10 665

del puesto Malo Regular  Bueno

Malo O 00 O 00O 34 229 O 00 O 00 34 219
Regular O 00 O 00 50 323 35 226 0 00 85 548
Bueno 0O 00 O 00 O 00 1 06 25 161 26 16.8

Muy bueno O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 0 0.0

Total 0O 00 10 65 84 542 36 232 25 16.1 155 100
Razén cruzada = 0.824 Sig. =0.000 (p < 0.05)

Nota: Resultado derivado de la aplicacidn del Cuestionario de la CVL Yy el CO.

RLO Pseudo R cuadrado
Logaritmo de la 2 .
Modelo verosimilitud X gl Sig. Nagelkerke
Sélo interseccidn 200.952
200.952 3 0.000 0.985
Final 0.000

En la Tabla 6 observamos que el 32.3% de los profesionales lograron nivel
regular en la integracion del puesto de trabajo y nivel regular de CO, el 22.6% obtienen
nivel regular de la integracién del puesto de trabajo y un nivel bueno de CO, en tanto
gue el 21.9% obtienen nivel malo de integracién del puesto de trabajo y nivel regular
de CO. Segun el coeficiente de la razén cruzada es 0.824 con nivel de significancia
menor al 0.05 la cual indica una alta intensidad de relacidn de la integracion del puesto
de trabajo con el CO. También observamos que el nivel de significancia de la regresion

es menor al 5% (p < 0.05) en tal sentido, se evidencia que la integracion del puesto de
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trabajo influye en el CO (donde se percibe la aceptacion de la hipotesis de estudio),
con un valor de Nagelkerke 0.985, es decir el nivel de integracion del puesto de trabajo
influye de manera directa en el 98.5% en el nivel del CO, siendo un muy alto nivel de

influencia por superar el 80% estandar.

Figura 4
La Integracién del puesto de trabajo y el CO, Hospital de EsSalud Cajamarca — 2023.
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INTEGRACION DEL PUESTO DE TRABAJO

Segun la figura de dispersion nos muestra que el comportamiento del cruce de la
integracion del puesto de trabajo con el CO es de manera creciente, es decir, a medida
gue se mejora la integracion del puesto de trabajo entonces se va a mejorar el

compromiso organizacional, de manera directa.
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Tabla 7
Datos de ajuste del modelo de regresion para la comprobacion de hipétesis especifica

y estimacion de influencia de la satisfaccion por el trabajo en el CO, 2023.

Satisfaccion Compromiso Organizacional

Muy Muy Total
_ malo bueno

trabajo N % N° % N° % N° % N° % N° %
Muy malo O 00 10 65 O 0O O 00 O 00 10 665

por el Malo  Regular Bueno

Malo O 00O O 00O 40 258 0O 00O O 00 40 258
Regular 0O 00 O 00 44 284 36 232 3 19 83 5385
Bueno 0O 00 O 00 O 00 O 00 22 142 22 14.2

Muy bueno O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 0 0.0

Total 0O 00 10 65 84 542 36 232 25 16.1 155 100
Razén cruzada = 0.821 Sig. =0.000 (p < 0.05)

Nota: Resultado conseguido de la aplicacién del Cuestionario de la CVLy el CO

RLO Pseudo R cuadrado
Logaritmo de la 2 .
Modelo verosimilitud X gl Sig. Nagelkerke
Sélo interseccion 184.612
184.612 3 0.000 0.944
Final 0.000

En la Tabla 7 observamos que el 28.4% de los profesionales lograron nivel
regular en la satisfaccion por el trabajo y un nivel regular de CO, el 25.8% obtienen
nivel malo de la satisfaccion por el trabajo y un nivel regular de CO, en tanto que el
23.2% obtienen un nivel regular de satisfaccion por el trabajo y un nivel bueno de CO.
Segun el coeficiente de la razon cruzada es 0.821 con nivel de significancia menor al
0.05 la cual indica una alta intensidad de relacion de la satisfaccion por el trabajo con
el CO. También observamos que el nivel de significancia de la regresion es menor al

5% (p < 0.05) en la cual percibimos la satisfaccion por el trabajo influye en el CO (en
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tanto que admite la aceptacion de la hipotesis de la investigacion), con un valor de
Nagelkerke 0.944, es decir el nivel de satisfaccion por el trabajo influye de manera
directa en el 94.4% en el nivel del CO, siendo un muy alto nivel de influencia por

superar el 80% estandar.
Figura5
La Satisfaccién por el trabajo y el CO, Hospital de EsSalud Cajamarca — 2023.
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SATISFACCION POR EL TRABAJO

Segun la figura de dispersion nos muestra que el comportamiento del cruce de la
satisfaccion por el trabajo con el CO es de manera creciente, es decir, a medida que
se mejora la satisfaccion por el trabajo entonces se va a mejorar el compromiso

organizacional, de manera directa.
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Tabla 8
Datos de ajuste del modelo de regresion para la comprobacion de hipétesis especifica

y estimacion de influencia del bienestar logrado a través del trabajo en el CO, 2023.

Bienestar Compromiso Organizacional
logradoa Muy malo  Malo Regular  Bueno Muy [k
bueno
través
del N % N° % N° % N° % N° % N° %
trabajo

Muy malo O o0 4 26 0 00 O OO0 O 00 4 2.6
Malo 0 00 6 39 37 2839 0O 00 O 00 43 27.7
Regular 0 00 O 00 47 303 36 232 2 13 85 548
Bueno 0 00 0 00 O 00O O 00 23 148 23 148

Muy

0.0 0O 00 O 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
bueno

Total 0 00 10 65 84 542 36 232 25 16.1 155 100
Razo6n cruzada = 0.776 Sig. = 0.000 (p < 0.05)
Nota: Resultado derivado de la aplicacién del Cuestionario de la CVL Yy el CO.

RLO Pseudo R cuadrado
Logaritmo de la 2 a
Modelo verosimilitud X gl Sig. Nagelkerke
Sélo interseccién 159.861
159.861 3 0.000 0.872
Final 0.000

En la Tabla 8 observamos que el 30.3% de los profesionales lograron nivel
regular en el bienestar logrado a través del trabajo y un nivel regular de CO, el 23.9%
obtienen nivel malo del bienestar logrado a través del trabajo y nivel regular de CO, en
tanto que el 23.2% obtienen un nivel regular en los resultados logrados a través del

trabajo y un nivel bueno de CO. Segun el coeficiente de la razén cruzada es 0.776 con
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nivel de significancia menor al 0.05 la cual indica una alta intensidad de relacién del
bienestar logrado a través del trabajo con el compromiso organizacional. También
observamos que el nivel de significancia de la regresion es menor al 5% (p < 0.05) la
cual se percata que el bienestar logrado a través del trabajo influye en el CO (en ese
sentido se acepta la hipoétesis la investigacion), con un valor de Nagelkerke 0.872, es
decir el nivel del bienestar logrado a través del trabajo influye de manera directa en el
87.2% en el nivel del CO, siendo un muy alto nivel de influencia por superar el 80%

estandar.

Figura 6

El Bienestar logrado a través del trabajo y el CO, Hospital de EsSalud Cajamarca —
2023.
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BIENESTAR LOGRADO A TRAVES DEL TRABAJO

Segun la figura de dispersion nos muestra que el comportamiento del cruce del
bienestar logrado a través del trabajo con el CO es de manera creciente, es decir, a
medida que se mejora el bienestar logrado a través del trabajo entonces se va a

mejorar el compromiso organizacional, de manera directa.
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Tabla 9
Datos de ajuste del modelo de regresion para la comprobacion de hipotesis especifica

y estimacion de influencia del desarrollo personal en el CO, 2023.

Compromiso Organizacional

Desarrollo Muy Total

bueno
No° % N° 9% N° 9 N°e % N°e % Ne° %
Muy malo 0 00 5 32 O 0.0 0O 0.0 0 0.0 5 3.2

Muy malo Malo Regular Bueno
personal

Malo O 00 5 32 36 232 0O 00 O 00 41 265
Regular O 00 O 00 48 310 35 226 O 00 83 535
Bueno O 00 O 00O O 00 1 06 24 155 25 16.1

Muy bueno 0 00 O 00 O 00 O 00 1 06 1 0.6

Total 0 00 10 65 84 542 36 232 25 16.1 155 100
Razon cruzada = 0.788 Sig. =0.000 (p < 0.05)
Nota: Resultado alcanzado de la aplicacién del Cuestionario de la CVL y el CO.
RLO Pseudo R cuadrado
Logaritmo de la 2 .
Modelo verosimilitud X gl Sig. Nagelkerke
Sélo interseccién 173.976
173.976 4 0.000 0.914
Final 0.000

Observando la Tabla 9 nos damos cuenta que el 31.0% de los profesionales
lograron nivel regular en el desarrollo personal y nivel regular de CO, el 23.2% obtienen
nivel malo del desarrollo personal y nivel regular de CO, en tanto que el 22.6% obtienen
nivel regular del desarrollo personal y nivel bueno de CO. Segun el coeficiente de la
razén cruzada es 0.788 con nivel de significancia menor al 0.05 la cual indica una alta
intensidad de relacién del desarrollo personal con el CO. También observamos que el
nivel de significancia de la regresion es menor al 5% (p < 0.05) En ese sentido se
percibe que el desarrollo personal influye en el CO (la cual aceptamos la hipétesis de

la investigacion), con un valor de Nagelkerke 0.914, es decir el nivel del desarrollo

35



personal influye de manera directa en el 91.4% en el nivel del CO, siendo un muy alto

nivel de influencia por superar el 80% estandar.

Figura 7

El desarrollo personal y el CO, Hospital de EsSalud Cajamarca — 2023.
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DESARROLLO PERSONAL

Segun la figura de dispersion nos muestra que el comportamiento del cruce del
desarrollo personal con el compromiso organizacional es de manera creciente, es
decir, a medida que se mejora el desarrollo personal entonces se va a mejorar el

compromiso organizacional, de manera directa.
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Tabla 10
Datos de ajuste del modelo de regresion para la comprobacion de hipoétesis especifica

y estimacion de influencia de la administracion del tiempo libre en el CO, 2023.

Administracion Compromiso Organizacional
del tiempo Muy Malo  Regular Bueno Muy Total
_ malo bueno
libre N % N° % N° % N° % N° % N° %

Muy malo 0O 00 10 65 0 0O O OO O 00 10 65

Malo O 00O O 00 48 310 O 0O O 00 48 310
Regular 0O 00 O OO0 36 232 30 194 0 00 ©66 426
Bueno 0O 00 O OO O 00 6 39 22 142 28 181

Muy bueno o 60 0 00 O OO O 00O 3 19 3 1.9

Total 0O 00 10 65 84 542 36 232 25 16.1 155 100
Razén cruzada = 0.819 Sig. =0.000 (p < 0.05)
Nota: Resultado logrado de la aplicacion del Cuestionario de la CVLYy el CO.
Pseudo R
RLO cuadrado
Logaritmo de la 2 .
Modelo verosimilitud X gl Sig. Nagelkerke
Sélo interseccién 181.790
181.790 4 0.000 0.936
Final 0.000

Observando la Tabla 10 nos fijamos que el 31.0% de los profesionales lograron
nivel malo en la administracion del tiempo libre y nivel regular de CO, el 23.2% obtienen
nivel regular de la administracion del tiempo libre y un nivel regular de CO, en tanto
que el 19.4% obtienen nivel un regular de la administracion del tiempo libre y un nivel
bueno de CO. Segun el coeficiente de la razén cruzada es 0.819 con nivel de
significancia menor al 0.05 la cual indica una alta intensidad de relacién de la
administracion del tiempo libre con el CO. También observamos que el nivel de

significancia de la regresion es menor al 5% (p < 0.05) en tal sentido se demuestra que
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la administracién del tiempo libre influye en el CO (por eso aceptamos la hipétesis de

la investigacion), con un valor de Nagelkerke 0.936, Por eso decimos que el nivel de

la administracion del tiempo libre influye de manera directa en el 93.6% en el nivel del

CO, siendo un muy alto nivel de influencia por superar el 80% estandar.

Figura 8

La Administracion del tiempo libre y el CO, Hospital de EsSalud Cajamarca — 2023.
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Segun la figura de dispersion nos muestra que el comportamiento del cruce de la

administracion del tiempo libre con el CO es de manera creciente, es decir, a medida

gue se mejora la administracion del tiempo libre entonces se va a mejorar el

compromiso organizacional, de manera directa.
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V. DISCUSION

Una vez presentados los resultados, en el trabajo de investigacion, pasamos a
realizar la discusion de los mismos:

Segun el perfil sociodemografico la mayoria (60.0%) de los profesionales que
trabajan en un Hospital de EsSalud de Cajamarca son jovenes adultos de entre 20 a
39 afos de edad; siendo tanto varones como mujeres con 41.9% y 58.1%; La mayoria
de los encuestados son personal de enfermeria (tanto profesional como técnico)
representado con el 65.8%; los 2/3 partes de la muestra pertenecen a los servicios de
enfermeria, emergencia y hospitalizacion; el 47.7% son nombrados y el 31.0% tienen
contrato indefinido y la mayoria tienen entre 2 a 10 afios de tiempo de servicio (63.3%).
Sabemos que el personal de salud son todos los profesionales involucrados en
actividades para mejorar la salud y son quienes proporcionan los servicios como: los
médicos, pediatras, enfermeras, obstetras, nutricionistas, personal de laboratorio,
gabinete, farmacéuticos, personal auxiliar), ellos estan relacionados tanto de manera
directa como indirecta en el trato de los pacientes y por quienes nos debemos, para
mejorar la atencion.

La Tabla 1 muestra el resultado del analisis de regresion logistica para probar la
hipotesis general y estimar el impacto de la CVL en el CO en el 2023. Segun los datos,
el 31.0% de los trabajadores tuvieron un nivel regular tanto de CVL como de CO, el
23.2% tuvieron un nivel malo de CVL y un nivel regular de CO, y el 23.2% tuvieron un
nivel regular de CVL y un nivel bueno de CO. El coeficiente de la razén cruzada fue
0.808 con un nivel de significancia menor al 0.05, lo que revela una fuerte relacién
entre la CVL y el CO. Asimismo, el nivel de significancia de la regresion fue menor al
5% (p < 0.05), lo que confirma que la CVL tiene un efecto sobre el CO (se acepta la
hipétesis de estudio). El valor de Nagelkerke fue 0.835, lo que significa que el nivel
de CVL predice el 83.5% del nivel del CO, siendo un nivel de impacto muy alto por
superar el estandar del 80%. La interpretacion del grafico 1 también respalda estos
hallazgos. en la figura de dispersion se aprecia que la relacion entre la CVL y el CO
es positiva, es decir, a mayor CVL mayor CO, y viceversa.

Dichos resultados se pueden explicar por el hecho de que la CVL se refiere a la

satisfaccion que tienen los profesionales en relaciéon a su vida laboral, que implica
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aspectos como el ambiente de trabajo, las condiciones fisicas y psicolégicas, las
oportunidades de desarrollo, el reconocimiento, la participacion, la seguridad y la
remuneracion. Estos aspectos pueden generar un mayor sentido de satisfaccion,
motivacién, confianza y lealtad en los trabajadores, lo que se traduce en un mayor
CO. Por el contrario, sila CVL es baja, los trabajadores pueden sentirse insatisfechos,
desmotivados, inseguros o desleales con su trabajo, lo que puede disminuir su CO.
Por lo tanto, se espera que exista una relacion positiva y directa entre la CVL y el CO,
como se aprecia en la tabla 1y la figura 1.

Segun los datos presentados en la Tabla 1, se encontr6 una relacion significativa
entre la CVL y el CO. Esto significa que cuando los trabajadores perciben que su CVL
es alta, es mas probable que se sientan comprometidos con su organizacion, Es asi
como los resultados obtenidos en este estudio coinciden con los reportados por Pinela
y Donawa (2019), quienes encontraron una relacion significativamente positiva entre
los componentes de la CVL y los componentes del CO en una muestra de
universidades. Estos autores sefialan que la CVL se refiere a la satisfaccion que
tienen los trabajadores con respecto a su vida laboral y que influye en su desarrollo y
bienestar personal y profesional. Asi como también Mandomedio (2020) menciona
gue la CVL en las organizaciones busca el equilibrio entre las necesidades y
expectativas de los colaboradores y el CO. Por otro lado, los resultados obtenidos en
este estudio superan los reportados por Garcia-Santos y Martinez-Rodriguez (2019),
quienes encontraron que el nivel de CVL explica el 67.8% del nivel del CO en una
empresa publica espafiola. Estos autores identifican cuatro dimensiones de la CVL
gue tienen un efecto significativo sobre el CO: las condiciones fisicas del trabajo, las
relaciones interpersonales, el desarrollo personal y profesional, y la recompensa y
reconocimiento. Estas diferencias podrian deberse a factores contextuales,
metodolbgicos o muestrales que habria que explorar en futuras investigaciones. Estos
marcos tedricos sugieren que cuando los trabajadores perciben que su CVL es alta,
es mas probable que se sientan comprometidos con su organizacion, lo cual tiene
implicaciones para la gestion del talento humano y el desempefio organizacional.

Entre los resultados de las tablas 2 y 3. Se observa que en la Tabla 2 los niveles

de la CVL y sus dimensiones en el personal que labora en un Hospital de EsSalud
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Cajamarca - 2023. el 55.5% de los trabajadores tiene un nivel regular de CVL, el
24.5% tiene un nivel malo y el 14.8% tiene un nivel bueno. En cuanto a las
dimensiones de la CVL, se observa que todas ellas tienen un nivel regular en
promedio (54.5%), siendo la administracion del tiempo libre la que tiene el menor
porcentaje (42.6%) y el soporte institucional la que tiene el mayor porcentaje (61.9%).
Estos resultados sugieren que los trabajadores tienen una percepcion moderada de
su CVL, con aspectos positivos y negativos, y que existen oportunidades de mejora
en todas las dimensiones, especialmente en la administracion del tiempo libre.

Asi mismo; la Tabla 3, nos muestra los niveles del compromiso organizacional
(CO) y sus dimensiones en el personal que labora en un Hospital de EsSalud
Cajamarca - 2023. Observamos que el 54.2% de los profesionales tiene un nivel
regular de CO, el 23.2% tiene un nivel bueno y el 16.1% tiene un nivel muy bueno. En
cuanto a las dimensiones del CO, se observa que todas ellas tienen un nivel regular
en promedio (55.9%), siendo el compromiso normativo el que tiene el menor
porcentaje (54.2%) y el compromiso afectivo y el compromiso continuo los que tienen
el mayor porcentaje (56.8%). Estos resultados sugieren que los trabajadores tienen
un CO moderado, con cierto grado de identificacion, lealtad y obligacion hacia la
organizacion, pero también con posibilidades de mejorar su vinculacion emocional y
racional.

Los resultados de las tablas 2 y 3 reflejan la percepcion que tienen los
trabajadores del Hospital EsSalud Cajamarca-2023 sobre su CVL y CO,
respectivamente. Estos resultados pueden estar influenciados por diversos factores,
como el contexto socioeconémico, la cultura organizacional, el clima laboral, el
liderazgo, la comunicacién, la participacién, el reconocimiento, la remuneracion, el
desarrollo profesional, el equilibrio trabajo-vida, entre otros. Estos factores pueden
generar satisfaccion o insatisfaccién en los trabajadores, lo que a su vez puede
afectar su motivacion, confianza, lealtad y productividad.

En este sentido, se puede hipotetizar que los trabajadores del Hospital EsSalud
Cajamarca-2023 tienen una percepcion regular de su CVL y su CO porque no se
sienten plenamente satisfechos con las condiciones y oportunidades que les ofrece

la organizacion, pero tampoco se sienten totalmente insatisfechos o desvinculados de
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ella. Es posible que existan aspectos positivos que valoran y que les generan
bienestar, como el soporte institucional o el compromiso afectivo, pero también
existen aspectos negativos que les generan malestar, como la administracion del
tiempo libre o el compromiso normativo. Estos aspectos pueden variar segun las
caracteristicas individuales y grupales de los trabajadores, asi como segun las
circunstancias internas y externas de la organizacion.

Por lo tanto, se puede concluir que los resultados de las tablas 2 y 3 muestran
una situacion intermedia entre la satisfaccion y la insatisfaccion laboral, entre el
compromiso y el descompromiso organizacional, que puede ser explicada por la
combinacion de factores favorables y desfavorables que afectan la percepcion de los
trabajadores sobre su CVL y CO.

Estos resultados de la tabla 2 y 3, son similares a los reportados por Villarreal-
Gonzalez y Sanchez-Sosa (2014) quienes evaluaron la CVL y el CO en una muestra
de trabajadores de salud publica mexicanos. Estos autores encontraron que los
trabajadores tenian una CVL media-baja y un CO medio-alto, siendo el compromiso
afectivo el mas alto y el compromiso continuo el mas bajo. Siendo similar en cuanto
al nivel medio de CO encontrado en el estudio. Ademas, identificaron cinco
dimensiones de la CVL: condiciones fisicas del trabajo, condiciones psicosociales del
trabajo, desarrollo humano y profesional, compensacion econémica y seguridad
social, y participacion e integracion organizacional. Asi también difieren en cuanto al
nivel medio-bajo de CVL y al orden de las dimensiones del CO. Estas diferencias
podrian deberse a factores culturales, organizacionales o metodolégicos que habria
gue analizar con mas detalle.

En la Tabla 4 muestra el resultado del andlisis de regresion logistica para probar
la hipotesis especifica y estimar el impacto del soporte institucional en el CO en 2023.
Segun los datos, el 35.5% de los trabajadores presentaron un nivel regular de soporte
institucional y de CO, el 23.2% presentaron un nivel regular de soporte institucional y
un nivel bueno de CO, y el 18.7% presentaron un nivel malo de soporte institucional
y un nivel regular de CO. El coeficiente de la razon cruzada fue 0.776 con un nivel de
significancia menor al 0.05, lo que revela una fuerte relacion entre el soporte

institucional y el CO. Asimismo, el nivel de significancia de la regresion fue menor al
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5% (p < 0.05), lo que confirma que el soporte institucional tiene un efecto sobre el CO
(se acepta la hipotesis de estudio). El valor de Nagelkerke fue 0.842, lo que significa
gue el nivel de soporte institucional predice el 84.2% del nivel del CO siendo un nivel
de impacto muy alto por superar el estandar del 80%. La interpretacion de la Figura 2
también apoya estos hallazgos. En la figura de dispersién se aprecia que la relaciéon
entre el soporte institucional y el CO es positiva, es decir, a mayor soporte institucional
mayor CO, y viceversa.

Estos resultados podrian explicarse por el hecho de que la CVL en su dimension
“soporte institucional” actia como un factor determinante para el CO de los
trabajadores del Hospital de EsSalud Cajamarca - 2023. El soporte institucional se
refiere al grado en que la organizacion valora las contribuciones del profesional y se
preocupa por su bienestar. El CO se refiere al grado en que los trabajadores se
identifican, se sienten leales y obligados con la organizacién. Estos conceptos estan
relacionados porque cuando los trabajadores perciben que la organizacion les brinda
soporte institucional, es mas probable que desarrollen un vinculo afectivo, racional y
normativo con la organizacion, lo que se traduce en un mayor CO. Esto podria ayudar
a explicar por qué en tu estudio se encontr6 una relacion significativa y positiva entre
el soporte institucional y el CO, y por qué el nivel de soporte institucional predice un
alto porcentaje del nivel del CO.

Para discutir estos resultados, se puede comparar con otros estudios que hayan
medido el soporte institucional y el CO en contextos similares, como hospitales o
instituciones publicas. Por ejemplo, Garcia-Santos y Martinez-Rodriguez (2019)
evaluaron el efecto del soporte institucional en el CO en una muestra de trabajadores
de una empresa publica espafiola. Estos autores encontraron que el coeficiente de la
razén cruzada entre el soporte institucional y el CO era 0.789 con un nivel de
significancia menor al 0.05, lo que indica una fuerte relacién entre ambas variables.
Ademas, el valor de Nagelkerke era 0.678, lo que implica que el nivel de soporte
institucional explicaba el 67.8% del nivel del CO, siendo un nivel de influencia alto
pero menor al encontrado en tu estudio (84.2%). Estas diferencias podrian deberse a
factores culturales, organizacionales o metodoldgicos que habria que analizar con

mas detalle.
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La Tabla 5 muestra el resultado del andlisis de regresion logistica para probar la
hipotesis especifica y estimar el efecto de la seguridad en el trabajo en el CO en 2023.
De acuerdo con los datos, el 32.3% de los trabajadores presentaron un nivel regular
de seguridad en el trabajo y de CO, el 23.2% presentaron un nivel regular de
seguridad en el trabajo y un nivel bueno de CO, y el 21.3% presentaron un nivel malo
de seguridad en el trabajo y un nivel regular de CO. El coeficiente de la razén cruzada
fue 0.798 con un nivel de significancia menor al 0.05, lo que revela una fuerte relacion
entre la seguridad en el trabajo y el CO. Asimismo, el nivel de significancia de la
regresion fue menor al 5% (p < 0.05), lo que confirma que la seguridad en el trabajo
tiene un efecto sobre el CO (se acepta la hipotesis de estudio). El valor de Nagelkerke
fue 0.862, lo que significa que el nivel de seguridad en el trabajo predice el 86.2% del
nivel del CO, siendo un nivel de impacto muy alto por superar el estandar del 80%.
La interpretacion de la Figura 3 también apoya estos hallazgos. En la figura de
dispersidn se aprecia que la relacion entre la seguridad en el trabajo y CO es positiva,
es decir, a mayor seguridad en el trabajo mayor CO, y viceversa.

Estos resultados podrian explicarse por el hecho de que la CVL en su dimension
“seguridad en el trabajo” actua como un factor determinante para el CO de los
trabajadores del Hospital de EsSalud Cajamarca - 2023. La seguridad en el trabajo
se refiere al grado en que la organizaciébn garantiza las condiciones fisicas y
psicoldgicas adecuadas para el desempefio laboral. EI CO se refiere al grado en que
los trabajadores se identifican, se sienten leales y obligados con la organizacion.
Estos conceptos estan relacionados porque cuando los trabajadores perciben que la
organizacion les brinda seguridad en el trabajo, es mas probable que desarrollen un
vinculo afectivo, racional y normativo con la organizacién, lo que se traduce en un
mayor CO. Esto podria ayudar a explicar por qué en tu estudio se encontré6 una
relacion significativa y positiva entre la seguridad en el trabajo y el CO, y por qué el
nivel de seguridad en el trabajo predice un alto porcentaje del nivel del CO.

Al comparar los resultados del estudio se encontro similitud con el reportado por
Garcia-Santos, F., & Martinez-Rodriguez, J. (2019). Quien encontré que, el
coeficiente de la razén cruzada entre la seguridad en el trabajo y el CO es 0.811 con

un nivel de significancia menor al 0.05, lo que indica una fuerte relacion entre ambas
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variables. Ademas, el valor de Nagelkerke es 0.692, lo que implica que el nivel de
seguridad en el trabajo explica el 69.2% del nivel del CO, siendo un nivel de influencia
alto pero menor al encontrado en tu estudio (86.2%). Estas diferencias podrian
deberse a factores culturales, organizacionales o metodolégicos que habria que
analizar con mas detalle. Asi también Gomez-Garcia (2018) la razén cruzada entre la
seguridad en el trabajo y el CO es 0.753 con un nivel de significancia menor al 0.05,
lo que indica una fuerte relacion entre ambas variables. Ademas, el valor de
Nagelkerke es 0.612, lo que implica que el nivel de seguridad en el trabajo explica el
61.2% del nivel del CO, siendo un nivel de influencia alto pero menor al encontrado
en tu estudio (86.2%).

En la Tabla 6 se presenta el resultado del analisis de regresion para verificar la
hipdtesis especifica y estimar el efecto de la integracion del puesto de trabajo sobre
el CO de los profesionales de salud de un Hospital EsSalud Cajamarca-2023. Se
aprecia que el 32.3% de los profesionales lograron un nivel regular en ambas
variables, el 22.6% alcanzaron un nivel regular en la integracion del puesto de trabajo
y un nivel bueno en el CO, y el 21.9% mostraron un nivel malo en la integracion del
puesto de trabajo y un nivel regular en el CO. El coeficiente de la razén cruzada indica
una alta intensidad de la relacion entre la integracién del puesto de trabajo y el CO,
con un valor de 0.824 y un nivel de significancia menor al 0.05. Asimismo, el nivel de
significancia de la regresion es menor al 5% (p < 0.05), lo que evidencia que la
integracion del puesto de trabajo influye en el CO (Por tal razén aceptamos la
hipotesis de estudio), con un valor de Nagelkerke de 0.985, es decir, el nivel de
integracion del puesto de trabajo explica el 98.5% de la variacion en el nivel del CO,
siendo un nivel de influencia muy alto por superar el estandar del 80%.

La Figura 4 ilustra la relacion entre la integracion del puesto de trabajo y el CO
en el Hospital EsSalud Cajamarca-2023. Se observa que el comportamiento del cruce
es creciente, es decir, a mayor integracion del puesto de trabajo, mayor CO, y
viceversa.

Estos resultados se pueden explicar por el hecho de que la integracion del
puesto de trabajo implica que los profesionales de salud se sienten parte de la

organizacion, que comparten sus valores y objetivos, que se identifican con su rol y
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que tengan buenas relaciones con sus compafieros y superiores. Estos factores
pueden generar un mayor sentido de pertenencia, responsabilidad y motivacién en
los profesionales, lo que se traduce en un mayor CO. Por el contrario, si la integracion
del puesto de trabajo es deficiente, los profesionales pueden sentirse aislados,
desvalorizados o insatisfechos con su trabajo, lo que puede disminuir su CO. Por lo
tanto, se espera que exista una relacion positiva y directa entre la integracion del
puesto de trabajo y el CO, como se aprecia en la tabla 6 y la figura 4.

Estos resultados son coherentes con los reportados por Gémez et al. (2020), Sdnchez
et al. (2018) y Gonzélez et al. (2016), quienes también encontraron una relacion
positiva entre la integracion del puesto de trabajo y el CO, pero con diferencias en
cuanto al tipo de CO mas afectado por esta variable. Esto puede deberse a las
diferencias en el contexto, la cultura o las caracteristicas de las organizaciones

estudiadas.

La Tabla 7 muestra el resultado del analisis de regresion para verificar la
hipotesis especifica y estimar el efecto de la satisfaccion por el trabajo sobre el CO
de los profesionales de salud de un Hospital EsSalud Cajamarca-2023. Se aprecia
gue el 28.4% de los profesionales lograron un nivel regular en ambas variables, el
25.8% presentaron un nivel malo en la satisfaccion por el trabajo y un nivel regular en
el CO, y el 23.2% alcanzaron un nivel regular en la satisfaccion por el trabajo y un
nivel bueno en el CO. El coeficiente de la raz6n cruzada indica una alta intensidad de
la relacion entre la satisfaccion por el trabajo y el CO, con un valor de 0.821 y un nivel
de significancia menor al 0.05. Asimismo, el nivel de significancia de la regresién es
menor al 5% (p < 0.05), lo que evidencia que la satisfaccion por el trabajo influye en
el CO (En ese sentido aceptamos la hipétesis de estudio), con un valor de Nagelkerke
de 0.944, es decir, el nivel de satisfaccion por el trabajo explica el 94.4% de la
variacion en el nivel del CO, siendo un nivel de influencia muy alto por superar el
estandar del 80%. La Figura 5 ilustra la relacion entre la satisfaccion por el trabajo y
el CO en el Hospital EsSalud Cajamarca-2023. Se observa que el comportamiento
del cruce es creciente, es decir, a mayor satisfaccién por el trabajo, mayor CO, y

viceversa.
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Estos resultados se pueden explicar por el hecho de que la satisfaccion por el
trabajo implica que los profesionales de salud se sientan contentos y realizados con
su labor, que perciban que su trabajo es valorado y reconocido, que tengan
condiciones adecuadas para desempefarse y que cuenten con oportunidades de
desarrollo y crecimiento profesional. Estos factores pueden generar un mayor sentido
de bienestar, confianza y lealtad en los profesionales, lo que se traduce en un mayor
CO. Por el contrario, si la satisfacciéon por el trabajo es baja, los profesionales pueden
sentirse frustrados, desmotivados o insatisfechos con su trabajo, o que puede
disminuir su CO. Por lo tanto, se espera que exista una relacién positiva y directa
entre la satisfaccion por el trabajo y el CO, como se aprecia en la tabla 7 y la figura 5.
Al comparar los resultados con otros estudios que analizan las mismas variables se
encontré resultados similares, reportados por autores como Cernas et al. (2018),
Pedraza et al. (2015) y Psonrie (PS, 2019), quienes encuentran una relacién positiva
entre la satisfaccion por el trabajo y el CO, pero difieren en cuanto a qué tipo de CO
se ve mas afectado por esta variable. Esto puede deberse a las diferencias en el
contexto, la cultura o las caracteristicas de las organizaciones estudiadas.

La Tabla 8 muestra el resultado del analisis de regresion para verificar la
hipotesis especifica y estimar el efecto del bienestar logrado a través del trabajo sobre
el compromiso organizacional (CO) de los profesionales de salud de un Hospital
EsSalud Cajamarca-2023. Se aprecia que el 30.3% de los profesionales lograron un
nivel regular en ambas variables, el 23.9% presentaron un nivel malo en el bienestar
logrado a través del trabajo y un nivel regular en el CO, y el 23.2% alcanzaron un nivel
regular en el bienestar logrado a través del trabajo y un nivel bueno en el CO. El
coeficiente de la razon cruzada indica una alta intensidad de la relacion entre el
bienestar logrado a través del trabajo y el CO, con un valor de 0.776 y un nivel de
significancia menor al 0.05. Asimismo, el nivel de significancia de la regresion es
menor al 5% (p < 0.05), lo que evidencia que el bienestar logrado a través del trabajo
influye en el CO (se acepta la hipotesis de estudio), con un valor de Nagelkerke de
0.872, es decir, el nivel del bienestar logrado a través del trabajo explica el 87.2% de
la variacion en el nivel del CO, siendo un nivel de influencia muy alto por superar el

estandar del 80%.
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La Figura 6 ilustra la relacion entre el bienestar logrado a través del trabajo y el
CO en el Hospital EsSalud Cajamarca-2023. Se observa que el comportamiento del
cruce es creciente, es decir, a mayor bienestar logrado a traves del trabajo, mayor
CO, y viceversa.

Estos resultados se pueden explicar por el hecho de que el bienestar logrado a
través del trabajo implica que los profesionales de salud se sientan felices y realizados
con su labor, perciben que su trabajo contribuye a su desarrollo personal y
profesional, y que tengan equilibrio entre su vida laboral y personal, asi como el de
que disfruten de su tiempo libre. Estos factores pueden generar un mayor sentido de
satisfaccion, confianza y lealtad en los profesionales, lo que se traduce en un mayor
CO. Por el contrario, si el bienestar logrado a través del trabajo es bajo, los
profesionales pueden sentirse frustrados, desmotivados o insatisfechos con su
trabajo, lo que puede disminuir su CO. Por lo tanto, se espera que exista una relacion
positiva y directa entre el bienestar logrado a través del trabajo y el CO, como se
aprecia en la tabla 8 y la figura 6.

Al contrastar los resultados encontrados en el estudio con otros trabajos que
tienen las mismas variables, estos fueron similares con los reportados por Garzon-
Caicedo (2017), José (2017) (QP, 2019) y Pedraza et al. (2015), quienes encuentran
una relacién positiva entre el bienestar logrado a través del trabajo y el CO, pero
difieren en cuanto a qué tipo de CO se ve mas afectado por esta variable. Esto puede
deberse a las diferencias en el contexto, la cultura o las caracteristicas de las
organizaciones estudiadas.

La Tabla 9 muestra el resultado del andlisis de regresion para verificar la
hipotesis especifica y estimar el efecto del desarrollo personal sobre el compromiso
organizacional (CO) de los profesionales de salud de un Hospital EsSalud Cajamarca-
2023. Se aprecia que el 31.0% de los profesionales lograron un nivel regular en
ambas variables, el 23.2% presentaron un nivel malo en el desarrollo personal y un
nivel regular en el CO, y el 22.6% alcanzaron un nivel regular en el desarrollo personal
y un nivel bueno en el CO. El coeficiente de la razén cruzada indica una alta intensidad
de la relacion entre el desarrollo personal y el CO, con un valor de 0.788 y un nivel de

significancia menor al 0.05. Asimismo, el nivel de significancia de la regresion es
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menor al 5% (p < 0.05), lo que evidencia que el desarrollo personal influye en el CO
(en tal sentido aceptamos la hipotesis de estudio), con un valor de Nagelkerke de
0.914, es decir, el nivel del desarrollo personal explica el 91.4% de la variacion en el
nivel del CO, siendo un nivel de influencia muy alto por superar el estandar del 80%.

La Figura 7 ilustra la relacién entre el desarrollo personal y el CO en el Hospital

EsSalud Cajamarca-2023. Se observa que el comportamiento del cruce es creciente,
es decir, a mayor desarrollo personal, mayor CO, y viceversa.
Estos resultados se pueden explicar por el hecho de que el desarrollo personal implica
que los profesionales de salud se sientan capaces y competentes para realizar su
trabajo, que tengan oportunidades de aprendizaje y mejora continua, que se sientan
valorados y reconocidos por su desempefio, y que tengan una vision clara de sus
objetivos y metas profesionales. Estos factores pueden generar un mayor sentido de
satisfaccion, confianza y lealtad en los profesionales, o que se traduce en un mayor
CO. Por el contrario, si el desarrollo personal es bajo, los profesionales pueden
sentirse estancados, desafiados o insatisfechos con su trabajo, lo que puede
disminuir su CO. Por lo tanto, se espera que exista una relacion positiva y directa
entre el desarrollo personal y el CO, como se aprecia en la tabla 9 y la figura 7.

Los resultados fueron contrastados con otros trabajos que contenian las mismas
variables, y se ha encontrado resultados similares reportados por José (2017) (QP,
2019), HubSpot (HS, 2019) y Red Amaltea (RA, 2018), quienes encuentran una
relacion positiva entre el desarrollo personal y el CO, pero difieren en cuanto a qué
tipo de CO se ve mas afectado por esta variable.

La Tabla 10 muestra el resultado del analisis de regresion para verificar la
hipétesis especifica y estimar el efecto de la administracion del tiempo libre sobre el
compromiso organizacional (CO) de los profesionales de salud de un Hospital
EsSalud Cajamarca-2023. Se aprecia que el 31.0% de los profesionales presentaron
un nivel malo en la administracion del tiempo libre y un nivel regular en el CO, el
23.2% lograron un nivel regular en ambas variables, y el 19.4% alcanzaron un nivel
regular en la administracion del tiempo libre y un nivel bueno en el CO. El coeficiente
de la razdn cruzada indica una alta intensidad de la relacion entre la administracion

del tiempo libre y el CO, con un valor de 0.819 y un nivel de significancia menor al
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0.05. Asimismo, el nivel de significancia de la regresion es menor al 5% (p < 0.05), lo
gue evidencia que la administracion del tiempo libre influye en el CO (en ese sentido
aceptamos la hipétesis de estudio), con un valor de Nagelkerke de 0.936, es decir, el
nivel de la administracion del tiempo libre explica el 93.6% de la variacion en el nivel
del CO, siendo un nivel de influencia muy alto por superar el estandar del 80%. La
Figura 8 ilustra la relacion entre la administracion del tiempo libre y el CO en el
Hospital EsSalud Cajamarca-2023. Se observa que el comportamiento del cruce es
creciente, es decir, a mayor administracion del tiempo libre, mayor CO, y viceversa.
Estos resultados se pueden explicar por el hecho de que la administracion del
tiempo libre implica que los profesionales de salud sepan organizar y aprovechar su
tiempo fuera del trabajo, que realicen actividades recreativas, sociales o personales
gue les generen bienestar, que tengan equilibrio entre su vida laboral y personal, y
que disfruten de su ocio. Estos factores pueden generar un mayor sentido de
satisfaccion, confianza y lealtad en los profesionales, lo que se traduce en un mayor
CO. Por el contrario, si la administracion del tiempo libre es baja, los profesionales
pueden sentirse agobiados, estresados o insatisfechos con su vida, lo que puede
disminuir su CO. Por lo tanto, se espera que exista una relacion positiva y directa
entre la administracién del tiempo libre y el CO, como se aprecia en la tabla 10 y la
figura 8.
Los resultados encontrados en el estudio son similares a reportado por Indeed
(2021), Joseé (2017) (QP, 2019), Angarita (2012), Indeed (2021) y Angarita, M. (2012)
guienes encontraron una relacion positiva entre la administracion del tiempo libre y el

CO, pero difieren en cuanto a qué tipo de CO se ve mas afectado por esta variable.
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VI.

CONCLUSIONES

1.

La CVL influye positiva y significativamente en el CO de los profesionales de
salud del Hospital EsSalud Cajamarca-2023, segun la regresion logistica (CVL
explica el 83.5% del CO, razon cruzada = 0.808, p < 0.05) y el grafico de
dispersién (comportamiento creciente). Esto respalda la hipotesis general y
responde al objetivo de estudio, donde mejorando la CVL se lograra mejorar el
CoO.

Los trabajadores tienen una percepcién moderada de su CVL. El 55.5% de

personal tiene un nivel regular de CVL, el 24.5% tiene un nivel malo y el 14.8%

tiene un nivel bueno. En cuanto a las dimensiones de la CVL, se observa que

todas ellas tienen un nivel regular en promedio (54.5%), siendo la

administracion del tiempo libre la que tiene el menor porcentaje (42.6%) y el

soporte institucional la que tiene el mayor porcentaje (61.9%)

Los trabajadores tienen un compromiso organizacional moderado. El 54.2% de

los trabajadores tiene un nivel regular de CO, el 23.2% tiene un nivel bueno y

el 16.1% tiene un nivel muy bueno. En cuanto a las dimensiones del CO, se

observa que todas ellas tienen un nivel regular en promedio (55.9%), siendo el

compromiso normativo el que tiene el menor porcentaje (54.2%) y el

compromiso afectivo y el compromiso continuo los que tienen el mayor

porcentaje (56.8%)

La dimension soporte institucional de la CVL influye positiva y

significativamente en el CO del personal de salud del Hospital EsSalud

Cajamarca-2023, segun la regresion logistica (CVL explica el 84.2% del CO,

razén cruzada = 0.776, p < 0.05) y el grafico de dispersion (comportamiento

creciente). Esto respalda la hipétesis especifica y responde al objetivo

especifico 3, donde mejorando la dimensidn soporte institucional de la CVL se

logrard mejorar el CO.

La dimension seguridad en el trabajo de la CVL influye positiva y

significativamente en el CO del personal de salud del Hospital EsSalud

Cajamarca-2023, segun la regresion logistica (CVL explica el 86.2% del CO,

razon cruzada = 0.798, p < 0.05) y el gréfico de dispersion (comportamiento
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creciente). Esto respalda la hipdtesis especifica y responde al objetivo

especifico 4, donde mejorando la dimension seguridad en el trabajo de la CVL

se logrard mejorar el CO.

. La dimensién Integracion del puesto de trabajo de la CVL influye positiva y
significativamente en el CO del personal de salud del Hospital EsSalud
Cajamarca-2023, segun la regresion logistica (CVL explica el 98.5% del CO,
razén cruzada = 0.824, p < 0.05) y el grafico de dispersion (comportamiento
creciente). Esto respalda la hipdtesis especifica y responde al objetivo
especifico 5, donde mejorando la dimensioén Integracion del puesto de trabajo
de la CVL se lograra mejorar el CO.

. La dimensién Satisfaccion por el trabajo de la CVL influye positiva y
significativamente en el CO del personal de salud del Hospital EsSalud
Cajamarca-2023, segun la regresion logistica (CVL explica el 94.4% del CO,
razon cruzada = 0.821, p < 0.05) y el grafico de dispersion (comportamiento
creciente). Esto respalda la hipdtesis especifica y responde al objetivo
especifico 6, donde mejorando la dimension Satisfaccién por el trabajo de la
CVL se lograra mejorar el CO.

. La dimension Bienestar logrado a través del trabajo de la CVL influye positiva

y significativamente en el CO del personal de salud del Hospital EsSalud

Cajamarca-2023, segun la regresion logistica (CVL explica el 87.2% del CO,

razén cruzada = 0.776, p < 0.05) y el gréfico de dispersion (comportamiento

creciente). Esto respalda la hipdtesis especifica y responde al objetivo

especifico 7, donde mejorando la dimension Bienestar logrado a través del

trabajo de la CVL se lograrda mejorar el CO.

. La dimension Desarrollo personal de la CVL influye positiva y significativamente
en el CO del personal de salud del Hospital EsSalud Cajamarca-2023, segun la
regresion logistica (CVL explica el 91.4% del CO, razén cruzada = 0.788, p <
0.05) y el gréfico de dispersion (comportamiento creciente). Esto respalda la
hipotesis especifica y responde al objetivo especifico 8, donde mejorando la
dimension Desarrollo personal de la CVL se lograra mejorar el CO.
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10.La dimension Administracion del tiempo libre de la CVL influye positiva y
significativamente en el CO del personal de salud del Hospital EsSalud
Cajamarca-2023, segun la regresion logistica (CVL explica el 93.6% del CO,
razon cruzada = 0.819, p < 0.05) y el gréafico de dispersion (comportamiento
creciente). Esto respalda la hipdtesis especifica y responde al objetivo
especifico 9, donde mejorando la dimension Administracion del tiempo libre de

la CVL se lograra mejorar el CO.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Implementar programas y politicas que fomenten el bienestar y el desarrollo
personal de los trabajadores, como capacitaciones, oportunidades de crecimiento
profesional y actividades de esparcimiento.

2. Mejorar el soporte institucional brindando apoyo, reconocimiento, comunicacion
efectiva, participacion y seguridad a los trabajadores.

3. Fomentar la integracion del puesto de trabajo y la satisfaccién por el trabajo a
través de un ambiente laboral saludable, una carga de trabajo equilibrada y una
remuneracion justa.

4. Promover la administracion efectiva del tiempo libre para que los trabajadores
puedan equilibrar su vida laboral y personal.

5. Garantizar la seguridad en el trabajo implementando medidas preventivas,
correctivas y protectoras para reducir los riesgos laborales.
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ANEXQOS

Anexo 1: Operacionalizacion de variables

Variable | Definicién Conceptual | Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion
= Trato de los superiores
= Soporte = Indicaciones claras
institucional = Retroalimentacion de
Es un proceso a través resultados
del cual una organizacion | Cuestionario de la CVL- - Seguridad
[ , Ordinal
responde a la necesidad | GOHISALO, Gonzales . o » Confianza
» Seguridad en Abi
de los empleados para | (2010); adaptado por |g o « Motivacién Débil
i el trabajo :
Calidad desarrollar mecanismos | Alvarez, (2020) | » Eficiencia [34,78]
de vida | 94¢ les permitan | Cuestionario de = Afrontamiento
laboral | compartir organizacional de Meyer y _ Moderado
= Integracion _ )
completamente, en la | Allen (1991 = Sobrecarga de trabajo [79;123]
o del puesto de y _
toma de decisiones, el |). Adaptado por Tejada irabai = Presion en el trabajo
rabajo .-
disefio de sus vidas de | Diaz Sheyla Karolina ’ = Estrés Optimo
trabajo” (Huerta & | (2021) [124;170]

Pedrajas, 2011).

= Satisfaccién

por el trabajo

= Funciones diferidas
= Uso de habilidades y
potencialidades

= Reconocimiento por el trabajo




= |dentificacion con los objetivos

= Bienestar institucionales
logrado a = Disfrute de habilidades vy
traves del destrezas en las actividades
trabajo laborales

= Contribucién del trabajo con la

buena imagen de la institucion

= Reconocimiento de clientes

= Posibilidad de mejorar el nivel

= Desarrollo _
de vida
personal _ »
= Satisfaccion personal
alcanzada

= Necesidad de llevar el trabajo a

o » casa
= Administracio

Actividades laborales y la

n del tiempo _ _ -
) convivencia familiar
libre. _ .
= Interferencia del trabajo con el
cuidado de la familia
Compro | El compromiso | Son puntuaciones de tipo c _ o Las caracteristicas personales
_ o _ _ _ ompromiso . (sti i .
miso | organizacional se | ordinal obtenidas a partir | afectivo Las caracteristicas relativas al Ordinal
organiza | considera habitualmente | de la tipificacion de las trabajo Débil [34;78]
cional | en la literatura como una respuestas de las Compromiso o _ Moderado [79;123]
= Las experiencias profesionales Optimo [124;170]

actitud hacia el trabajo, dimensiones Continuo




que se desarrolla a lo
largo del proceso de
socializacion. La
importancia de su estudio
radica en la influencia
gue esta actitud genera
sobre el comportamiento
del elemento humano en
una organizacién (Mario,

2004)

Compromiso Afectivo,
Compromiso Continuo y
Compromiso Normativo

en base a 34 items.
Cuestionario de
compromiso
organizacional de Meyer
y Allen (1991). Adaptado
por Tejada (2021)

= Inversion de tiempo en la

organizacion

Compromiso

Normativo

= |nversién de tiempo en la
organizacion

= Inversion de esfuerzo en la
organizacion

= |dentificacion la organizacion




Anexo 2

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Calidad de vida laboral y su influencia en el compromiso organizacional del personal de
salud de un Hospital EsSalud Cajamarca-2023

CUESTIONARIO SOBRE CALIDAD DE VIDA LABORAL
CVT-GOHISALO, Gonzales (2010); adaptado por Alvarez (2020)

INSTRUCCIONES:

Saludarle muy cordialmente y a la vez solicitarle su apoyo respondiendo el siguiente

cuestionario. La informacién que Ud. proporcione serd utilizada con fines investigativos

por lo que se pide la mayor sinceridad posible, asi mismo se garantiza el anonimato y la

confidencialidad de los mismos. Agradezco su participacion. A continuacion, tiene una

serie de preguntas que permitiran medir la calidad de vida laboral y el compromiso

organizacional del personal que labora en el Hospital de EsSalud Cajamarca; debera

responderlas segun la tabla de valores que se presenta posteriormente:

DATOS PERSONALES

Sexo: varon

PO S ON e

Y=Y VA od [0

Situacion laboral: Nombrado

Tiempo de Servicio en el establecimiento:

De 1 A 2 afios (

) De2-5afios( )

Contrato indefinido

De 5 a 10 afios (

Por terceros

) Mas de 10 afios (

MODERADAMENT
NADA POCO E MUY
SATISFECHO(NS) | SATISFECHO (P) SATISFECHO SATISFECHO(S) | saTisFECHOMS)
(MDS)

0 1 2 3 4




Preguntas

Soporte institucional

El nivel de satisfaccion que tengo con respecto al proceso que

! sigue para supervisar mi trabajo es

2 El grado de satisfaccidén que siento del trato que tengo con mis
compafieros de trabajo es

3 Se me ha indicado de manera clara en la que debo hacer mi
trabajo

4 Me dan a conocer la forma en que se evalltan los
procedimientos que sigo para realizar mi trabajo

5 Recibo los resultados de la supervision de mi trabajo como
retroalimentacion

6 Mi jefe inmediato muestra interés por la Calidad de Vida de sus
trabajadores

7 Mi jefe inmediato se interesa por la satisfaccibn de mis
necesidades

8 Mi jefe inmediato se interesa por conocer y resolver los
problemas de mi area laboral

9 Cuento con el reconocimiento de mi jefe inmediato, por el
esfuerzo en hacer mi trabajo

10 C_uen_t(_) con el apoyo de mi. jefe para resolver problemas y
simplificar la realizacion de mis tareas

11 CL_Jgndo tengo pr_oblen_]a_ts extralaborales que afectan mi trabajo,
mi jefe esta en disposicion de apoyarme

12 Recib_o retroalimentacion por parte de mis co_mpaﬁe_ros y
superiores en cuanto a la evaluacion que hacen mi trabajo

13 En mi organizacién se reconocen los esfugrzos de eficiencia y
preparacion con oportunidades de promocién

14 Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en

cuanto al trabajo sin temor a represalias de mis jefes

Seguridad en el trabajo

Por la forma en que estan disefiados los procedimientos para

15 . . : )
realizar mi trabajo me siento

16 | Mi grado de satisfaccién con respecto al salario que tengo es

17 Compargndq mi_pago con el que se recib_e por la misma funcion
en otras instituciones que conozco me siento

18 El gra_ldo de gatisfaccién que teng_o en cuanto al sistema de
seguridad social al que estoy adscrito es

19 Mi grado de satisfaccién con respecto a Io_s plz_;mes de retiro con
gue se cuenta en este momento en la institucion es

20 Mi grado de satisfaccién con respecto a las condiciones fisicas

de mi area laboral (ruido, iluminacién, limpieza, orden, etc.) es




Mi grado de satisfaccion por el tipo de capacitacién que recibo

21 por parte de la institucién es

29 Mi grado de saf[isfa'lcci(_ﬁn por el tipo de capacitacién que recibo
por parte de la institucion es

23 Consiqlero que mi salario es suficiente para satisfacer mis
necesidades basicas

o4 Conside_ro gue recibo_ en cantide_td sgfi_ciente los insumos
necesarios para la realizacién de mis actividades laborales

o5 Con;ide_ro que I_a caI_idad de los insumos que reci_bo para la
realizacién de mis actividades laborales es la requerida

26 Tengo I,as mismas oportunidades que los compaﬁ_gros de mi
categoria laboral, de acceder a cursos de capacitacion

o7 | EN mi trabajo se me realizan exdmenes de salud periddicos por
parte de la institucion

28 Las oportur]idades de ascensos en mi organizacion se dan en
base a curriculum y no a influencias
Los problemas de salud mas frecuentes de los trabajadores de

29 | mi institucién pueden ser resueltos por los servicios de salud

gue me ofrece la misma

Integracion del puesto de trabajo

El grado de satisfaccién que siento del trato que tengo con mis

30 ~ .
comparfieros de trabajo es

31 En la organizacién en la que trabajo se respetan mis derechos
laborales

32 Mi trabajo contribuye al logro de objetivos comunes con mis
comparfieros de trabajo

33 | Me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo

34 Cuando surgen conflictos en mi trabajo, éstos son resueltos por
medio del diadlogo

35 Busco los mecanismos para quitar los obstaculos que identifico
en el logro de mis objetivos y metas de trabajo

36 Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo
muestras de solidaridad por parte de mis comparfieros

37 Obtengo ayuda de mis comparfieros para realizar mis tareas,
cuando tengo dificultad para cumplirlas
Existe buena disposicion de mis subordinados para el

38 | desempefio de las actividades laborales y la resoluciéon de
problema

39 Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va de

acuerdo con mi preparacién académica y/o capacitacion

Satisfaccién por el trabajo

Con respecto a la forma de contratacion, con que cuento en

40 este momento, me encuentro

a1 Con relaciéon con la duraciébn de mi jornada de trabajo me
encuentro

42 Con respecto al turno de trabajo que tengo asignado me

encuentro




En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo, mi grado de

43 . 2
satisfaccion es

a4 Mi grado de satisfaccion por trabajar en esta institucion
comparando con otras instituciones que conozco), es

45 Cc_Jn.reIacic')n a_Ias funciones gque desempefio en esta institucion,
mi nivel de satisfaccion es

46 Mi grado de satisfaccién por el uso que hago en este trabajo de
mis habilidades y potenciales es

47 Mi_grado de satisfaccion al realizar todas las tareas que se me
asignan es

48 El grado de satisfaccion que tengo con respecto al trato que
recibo de mis superiores

49 Con respecto al ret_:onocimiento gue recibo de otras personas
por mi trabajo me siento

50 Mi grado de satisfaccion ante mi desempefio como profesional

en este trabajo es

Bienestar logrado a través del trabajo

Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mivivienda

51
me encuentro
El grado de satisfaccion que siento con respecto a las

52 | dimensiones y distribucién de mi vivienda, relacionandolos al
tamaifio de mi familia es

53 | Me siento identificado con los objetivos de la organizacién

54 | Percibo que mi trabajo es (til para otras personas

55 Disfruto usando mis habilidades y destrezas en las actividades
laborales diarias
Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales

56 | y sociales para el desempefio de mis actividades diarias (vestir,
caminar, trasladarse, alimentarse, etc.)

57 Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis
alimentos

58 Con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y
sociales para el desempefio de mis actividades laborales

59 Mi .trat_)z’nljo contribuye con la buena imagen que tiene la
institucién ante sus usuarios

60 Desde mi perspectiva, mi ingesta diaria de alimentos en

suficiente en cantidad y calidad

Desarrollo personal

Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier

61 situacion adversa que se me presente

62 Recibo de parte de los usuarios, o clientes de la institucion,
muestras de reconocimiento por las actividades gue realizo

63 | Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base a mi
trabajo en esta institucion

64 Considero que el logro de satisfaccion personal que he
alcanzado se debe a mi trabajo en la organizacion

65 | Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo




66 Considero que mi empleo me ha permitido tener el tipo de
vivienda con que cuento

Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado
67 | necesario para conservar la integridad de mis capacidades
fisicas, mentales y sociales

68 | Me siento identificado con los objetivos de la organizacion

Administracién del tiempo libre

69 | La necesidad de llevar trabajo a casa se presenta

70 Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo
para cuando estoy fuera del horario de trabajo

71 Mis actividades laborales me dan oportunidad de convivir con
mi familia

72 Mis horarios de trabajo me permiten participar en la realizacion
de actividades domésticas

73 Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de
mi familia (hijos, padres, hermanos y/u otros

CATEGORIZACION DE LA MEDICION DE LA VARIABLE CALIDAD DE VIDA LABORAL Y
SUS DIMENSIONES

CALIDAD DE VIDA Bajo Regular Alto

Calidad de vida laboral (1-73) 0-98 99-195 196-
292
Soporte institucional (items 1-14) 0-20 21-38 39-56
Seguridad en el trabajo (items 15-29) 0-20 21-40 41-60
Integracion del puesto de trabajo (items 30-39) 0-14 15-27 28-40
Satisfaccién por el trabajo (items 40-50) 0-16 17-30 31-44
Bienestar logrado a través del trabajo (items 51-60) 0-14 15-27 28-40
Desarrollo personal (items 61-68) 0-12 13-22 23-32
Administracion del tiempo libre (items 69-73) 0-8 9-14 15-20




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Calidad de vida laboral y su influencia en el compromiso organizacional del personal
de salud de un Hospital EsSalud Cajamarca-2023.

CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Creado por Meyer y Allen (1991) Adaptado por Tejada (2021)

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N CN A CS S
N° Dimensiones / items N CN | A CS | S

. COMPROMISO AFECTIVO

Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta

organizacion.

2 | En este establecimiento me siento como en familia

Siento de verdad que cualquier problema de este
establecimiento, es también mi problema.

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de
mi organizacién en estos momentos.

5 | Me sentiria culpable si dejara mi organizacion ahora.

Me siento de verdad emocionalmente unido(a) a este

6 establecimiento.

7 Realmente siento como si el problema de Ila
organizacion fuera mio

8 No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia
hacia mi organizacion

9 Realmente estoy contento de trabajar en este
establecimiento

10 Siento que tengo un fuerte sentido de identificacion

hacia este establecimiento.




Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta

11 | organizacién, es la inseguridad que representan las
alternativas disponibles

12 | No me siento ligado emocionalmente a mi organizacion.

13 | No me siento integrado plenamente en mi organizacion

14 Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien
dejar mi organizacién ahora.

15 Esta organizacion significa personalmente mucho para

mi.

COMPROMISO CONTINUO

Hoy permanecer en esta organizacién, es una cuestion

16 tanto de necesidad como de deseo.
Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este
17
establecimiento por todos los beneficios que perderia
18 Uno de los inconvenientes de dejar este establecimiento
es que hay pocas posibilidades de encontrar otro mejor
Si continuo en este establecimiento es porque en otro
19 | no tendria las mismas ventajas y beneficios que recibo
aqui.
20 Sera muy dificil para mi dejar esta organizacion,
inclusive si lo quisiera.
21 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo,
como para pensar en salir de mi organizacion.
Creo que hay pocas opciones de un lugar de trabajo
22 | mejor como para considerar el dejar este
establecimiento.
Si a final de afio tomara la decision de dejar este
23 | establecimiento, serian muchas las ventajas laborales
gue perderia
24 En la actualidad permanezco en este establecimiento
principalmente por necesidad.
Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la
25 | organizacion, podria haber considerado trabajar en otro

sitio.

Ill. COMPROMISO NORMATIVO

26

Me siento muy a gusto en esta organizacion




27 | Siento que le debo mucho a esta institucién

o8 Creo gue no podria dejar esta institucién porque siento
gue tengo una obligacién con las personas de aqui.

29 | Los problemas de la organizacion los asumo como mios.

30 | Esta organizacién merece mi lealtad.

31 | Realmente esta institucién se merece mi lealtad.

32 Creo que es mi deber seguir trabajando en esta
institucion

33 Me sentiria culpable si a fin de afio dejara esta
institucion.
No abandonaria mi organizacion en estos momentos,

34 | porque tengo un sentimiento de obligacion hacia las

personas que trabajan en ella.

CATEGORIZACION DE LA MEDICION DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SUS

DIMENSIONES ]
COMPROMISO ORGANIZACIONAL Débil Moderado Optimo
Compromiso Afectivo 15-44 45-62 67-75
Compromiso Continuo 10-20 23-37 38-50
Compromiso Normativo 9-25 26-37 38-45




ANEXO 3
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTO N° 1

DATOS GENERALES
1. Nombresy apellidos del JUBZ:........ ..o

2. Institucion donde 1abora:. ... .. ...
= Objetivo de la investigacién: Determinar en qué medida influye la calidad de vida
laboral en el compromiso organizacional del personal de salud que labora en un
hospital de EsSalud Cajamarca.
= De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segun
corresponda

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CRITERIOS DE EVALUACION Ol?serva
VARI DIM Objetivida Pertinenci Relevanci laridad CIO?eS
ABL | ENSI [TEMS d a a clarida YA
ES ON N recome
SI |NO [SI |[NO |SI |NO |SI ndacion
o es

1. El nivel de satisfaccion que tengo
con respecto al proceso que sigue
para supervisar mi trabajo es

2. El grado de satisfaccion que siento
del trato que tengo con mis
compafieros de trabajo es

3. Se me haindicado de manera clara
en la que debo hacer mi trabajo

Me dan a conocer la forma en que
se evallan los procedimientos que
sigo para realizar mi trabajo

Variable N° 1
Calidad de vida laboral
Soporte institucional

D

5. Recibo los resultados de Ila
supervision de mi trabajo como
retroalimentacion

6. Mi jefe inmediato muestra interés
por la Calidad de Vida de sus
trabajadores




Mi jefe inmediato se interesa por la
satisfaccion de mis necesidades

Mi jefe inmediato se interesa por
conocer y resolver los problemas de
mi &rea laboral

Cuento con el reconocimiento de mi
jefe inmediato, por el esfuerzo en
hacer mi trabajo

10.

Cuento con el apoyo de mi jefe para
resolver problemas y simplificar la
realizacién de mis tareas

11.

Cuando tengo problemas
extralaborales que afectan mi
trabajo, mi jefe esta en disposicién
de apoyarme

12.

Recibo retroalimentacion por parte
de mis compafieros y superiores en
cuanto a la evaluacion que hacen mi
trabajo

13.

En mi organizacion se reconocen los
esfuerzos de eficiencia y
preparacién con oportunidades de
promocion

14.

Considero que tengo libertad para
expresar mis opiniones en cuanto al
trabajo sin temor a represalias de
mis jefes

15.

Por la forma en que estan disefiados
los procedimientos para realizar mi
trabajo me siento

16.

Mi grado de satisfaccion con
respecto al salario que tengo es

17.

Comparando mi pago con el que se
recibe por la misma funcién en otras
instituciones que conozco me siento

18.

El grado de satisfaccion que tengo
en cuanto al sistema de seguridad
social al que estoy adscrito es

19.

Mi grado de satisfaccibn con
respecto a los planes de retiro con
que se cuenta en este momento en
la institucion es




20.

Mi grado de satisfaccion con
respecto a las condiciones fisicas de
mi area laboral (ruido, iluminacion,
limpieza, orden, etc.) es

21.

Mi grado de satisfaccién por el tipo
de capacitacion que recibo por parte
de la institucién es

22.

Mi grado de satisfaccién por el tipo
de capacitacion que recibo por parte
de la institucién es

23.

Considero que mi salario es
suficiente para satisfacer mis
necesidades basicas

24,

Considero que recibo en cantidad
suficiente los insumos necesarios
para la realizacibn de mis
actividades laborales

25.

Considero que la calidad de los
insumos que recibo para la
realizacion de mis actividades
laborales es la requerida

26.

Tengo las mismas oportunidades
gue los compafieros de mi categoria
laboral, de acceder a cursos de
capacitacion

27.

En mi trabajo se me realizan
examenes de salud periédicos por
parte de la institucion

28.

Las oportunidades de ascensos en
mi organizacién se dan en base a
curriculum y no a influencias

29.

Los problemas de salud mas
frecuentes de los trabajadores de mi
institucion pueden ser resueltos por
los servicios de salud que me ofrece
la misma

30.

El grado de satisfaccion que siento
del trato que tengo con mis
compafieros de trabajo es

31.

En la organizacion en la que trabajo
se respetan mis derechos laborales




32.

Mi trabajo contribuye al logro de
objetivos comunes con mis
compafieros de trabajo

33.

Me siento motivado para estar muy
activo en mi trabajo

34.

Cuando surgen conflictos en mi
trabajo, éstos son resueltos por
medio del didlogo

35.

Busco los mecanismos para quitar
los obstaculos que identifico en el
logro de mis objetivos y metas de
trabajo

36.

Cuando se me presentan problemas
en el trabajo, recibo muestras de
solidaridad por parte de mis
compafieros

37.

Obtengo ayuda de mis comparieros
para realizar mis tareas, cuando
tengo dificultad para cumplirlas

38.

Existe buena disposicion de mis
subordinados para el desempefio de
las actividades laborales y la
resolucion de problema

39.

Considero que el puesto de trabajo
que tengo asignado va de acuerdo
con mi preparacion académica y/o
capacitacion

Satisfaccion por el trabajo

40.

Con respecto a la forma de
contratacién, con que cuento en
este momento, me encuentro

41,

Con relacion con la duracion de mi
jornada de trabajo me encuentro

42.

Con respecto al turno de trabajo que
tengo asignado me encuentro

43.

En cuanto a la cantidad de trabajo
que realizo, mi grado de satisfaccion
es

44,

Mi grado de satisfaccién por trabajar
en esta institucion comparando con
otras instituciones que conozco), es




45,

Con relaciéon a las funciones que
desempefio en esta institucién, mi
nivel de satisfaccion es

46.

Mi grado de satisfaccién por el uso
que hago en este trabajo de mis
habilidades y potenciales es

47,

Mi grado de satisfaccién al realizar
todas las tareas que se me asignan
es

48.

El grado de satisfaccion que tengo
con respecto al trato que recibo de
mis superiores

49,

Con respecto al reconocimiento que
recibo de otras personas por mi
trabajo me siento

50.

Mi grado de satisfaccion ante mi
desempefio como profesional en
este trabajo es

51.

Con respecto a la calidad de los
servicios béasicos de mi vivienda me
encuentro

52.

El grado de satisfaccion que siento
con respecto a las dimensiones y
distribucibn de mi  vivienda,
relaciondndolos al tamafio de mi
familia es

53.

Me siento identificado con los
objetivos de la organizacion

54,

Percibo que mi trabajo es util para
otras personas

55.

Disfruto usando mis habilidades y
destrezas en las actividades
laborales diarias

56.

Cuento con la integridad de mis
capacidades fisicas, mentales y
sociales para el desempefio de mis
actividades diarias (vestir, caminar,
trasladarse, alimentarse, etc.)

57.

Mi trabajo me permite acceder en
cantidad y calidad a mis alimentos

58.

Con la integridad de mis
capacidades fisicas, mentales y




sociales para el desempefio de mis
actividades laborales

59.

Mi trabajo contribuye con la buena
imagen que tiene la institucién ante
Sus usuarios

60.

Desde mi perspectiva, mi ingesta
diaria de alimentos en suficiente en
cantidad y calidad

61.

Mi trabajo me brinda la oportunidad
de hacer frente a cualquier situaciéon
adversa que se me presente

62.

Recibo de parte de los usuarios, o
clientes de la institucién, muestras
de  reconocimiento  por las
actividades que realizo

63.

Tengo la posibilidad de mejorar mi
nivel de vida en base a mi trabajo en
esta institucion

64.

Considero que el logro de
satisfaccion personal que he
alcanzado se debe a mi trabajo en la
organizacion

65.

Mis potencialidades mejoran por
estar en este trabajo

66.

Considero que mi empleo me ha
permitido tener el tipo de vivienda
con que cuento

67.

Considero que el trabajo me ha
permitido  brindar el cuidado
necesario para conservar la
integridad de mis capacidades
fisicas, mentales y sociales

68.

Me siento identificado con los
objetivos de la organizacion

69.

La necesidad de llevar trabajo a
casa se presenta

70.

Mi trabajo me permite cumplir con
las actividades que planeo para
cuando estoy fuera del horario de
trabajo




71.

Mis actividades laborales me dan
oportunidad de convivir con mi
familia

72.

Mis horarios de trabajo me permiten
participar en la realizacion de
actividades domésticas

73.

Mis actividades laborales me
permiten participar del cuidado de
mi familia (hijos, padres, hermanos
y/u otros

Variable N° 02:
Compromiso organizacional

Estaria feliz si pasara el resto de mi
carrera en esta organizacion.

En este establecimiento me siento
como en familia

Siento de verdad que cualquier
problema de este establecimiento,
es también mi problema.

Gran parte de mi vida se afectaria si
decidiera salir de mi organizacion en
estos momentos.

Me sentiria culpable si dejara mi
organizacion ahora.

Me siento de verdad
emocionalmente unido(a) a este
establecimiento.

Realmente siento como si el
problema de la organizacion fuera
mio




No experimento un fuerte
sentimiento de pertenencia hacia mi
organizacion

Realmente estoy contento de
trabajar en este establecimiento

10.

Siento que tengo un fuerte sentido
de identificacibn hacia este
establecimiento.

11.

Una de las pocas consecuencias
negativas de dejar esta
organizacion, es la inseguridad que
representan las alternativas
disponibles

12.

No me siento ligado
emocionalmente a mi organizacion.

13.

No me siento integrado plenamente
en mi organizacion

14.

Aun si fuera por mi beneficio, siento
gue no estaria bien dejar mi
organizacion ahora.

15.

Esta organizacion significa
personalmente mucho para mi.

16.

Hoy permanecer en esta
organizacion, es una cuestién tanto
de necesidad como de deseo.

17.

Aunque quisiera, seria muy dificil
para mi dejar este establecimiento
por todos los beneficios que
perderia

18.

Uno de los inconvenientes de dejar
este establecimiento es que hay
pocas posibilidades de encontrar
otro mejor

19.

Si continuo en este establecimiento
es porque en otro no tendria las
mismas ventajas y beneficios que
recibo aqui.

20.

Sera muy dificil para mi dejar esta
organizacion, inclusive si lo quisiera.




21.

Siento como si tuviera muy pocas
opciones de trabajo, como para
pensar en salir de mi organizacion.

22.

Creo que hay pocas opciones de un
lugar de trabajo mejor como para
considerar el dejar este
establecimiento.

23.

Si a final de afio tomara la decision
de dejar este establecimiento,
serian muchas las ventajas
laborales que perderia

24,

En la actualidad permanezco en
este establecimiento principalmente
por necesidad.

25,

Si no hubiera puesto tanto de mi
mismo en la organizacion, podria
haber considerado trabajar en otro
sitio.

26.

Me siento muy a gusto en esta
organizacion

27. Siento que le debo mucho a esta
institucion
28. Creo que no podria dejar esta

institucién porque siento que tengo
una obligacién con las personas de
aqui.

29. Los problemas de la organizacién
los asumo como mios.

30. Esta organizacibn merece mi
lealtad.

31. Realmente esta institucion se
merece mi lealtad.

32. Creo que es mi deber seguir

trabajando en esta institucion

33.

Me sentiria culpable si a fin de afo
dejara esta institucion.

34.

No abandonaria mi organizacion en
estos momentos, porque tengo un
sentimiento de obligacién hacia las
personas que trabajan en ella.




FICHA DE VALIDACION

Matriz de validacion del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de calidad de vida laboral y compromiso

organizacional.
Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.

Apellidos y nombres del evaluador:

Valoracion:

Muy deficiente Deficiente Regular Bueno

Muy bueno




“Afno de la unidad, la paz y el desarrollo"

Trujillo, 27 de abril de 2023

Presente.
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIOS DE EXPERTOS
Me es grato comunicarme con usted para expresarle un cordial saludo y asi
mismo hacer de su conocimiento que siendo estudiante del Il ciclo de la Maestria en Gestion
de los Servicios de la Salud de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, se
requiere validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para desarrollar
la investigacion, cuyo titulo es CALIDAD DE VIDA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE SALUD DE UN HOSPITAL
ESSALUD CAJAMARCA-2023Y es imprescindible contar con la aprobacion de profesionales
especializados con la experticia y trayectoria, para poder aplicar los instrumentos en mencion.
He considerado conveniente recurrir a usted por su connotada experiencia en el tema. Asi
mismo; se adjunta los documentos necesarios para la validaciéon como:
= Matriz de investigacion
= Matriz de Operacionalizacion de Variables
= Instrumento de investigacion (Cuestionario)
* Planilla de Juicio de Expertos
Expresandole mi sentimiento y consideraciébn me despido de usted, no sin antes

agradecerle por la atencién que dispone a la presente.

Atentamente;

Luz Marleny Tanta Infante
CODIGO: 7002837271



Anexo 4
Perfil sociodemogréfico del personal que labora en un Hospital de EsSalud Cajamarca
- 2023.

Perfil sociodemografico N° %

20-29 47 30.3%

30-39 46 29.7%

40-49 24 15.5%

Edad 50-59 21 13.5%

60-69 17 11.0%

Total 155 100%

Hombre 65 41.9%

Sexo Mujer 90 58.1%

Total 155 100%

Enfermera(o) 52 33.5%

Técnico en enfermeria 50 32.3%

Obstetra 24 15.5%

Médico 19 12.3%

Profesién Pediatra 4 2.6%

Nutricionista 3 1.9%

Psicologo 2 1.3%

Quimico farmacéutico 1 0.6%

Total 155 100%

Enfermeria 38 24.5%

Emergencia 35 22.6%

- Hospitalizacion 32 20.6%
Servicio L

Cirugia 26 16.8%

UCl 24 15.5%

Total 155 100%

Nombrado 74 47.7%

Situacion Contrato indefinido 48 31.0%

laboral Por terceros 33 21.3%

Total 155 100%

De 1 a 2 afios 18 11.6%

) De 2 a 5 afios 48 31.0%

Tiempo de De 5 a 10 afios 50 32.3%

servicio
Mas de 10 afios 39 25.2%
Total 155 100%

Nota: Resultado obtenido de la aplicacion del Cuestionario de la calidad de vida laboral y el

compromiso organizacional.



Niveles de las dimensiones de la calidad de vida laboral del personal que labora en un Hospital de EsSalud Cajamarca

- 2023.
. Integracion : - SEmEET Administracion
Soporte Seguridad en del Satisfaccion logrado a Desarrollo del ti

Niveles institucional el trabajo © pues_to por el trabajo  través del personal € fuempo

de trabajo . libre

trabajo

N° % N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Muy malo 6 3.9% 11 7.1% 10 6.5% 10 6.5% 4 2.6% 5 3.2% 10 6.5%
Malo 33 21.3% 33 21.3% 34 21.9% 40 25.8% 43 27.7% 41 26.5% 48 31.0%
Regular 96 61.9% 93 60.0% 85 54.8% 83 53.5% 85 548% 83 53.5% 66 42.6%
Bueno 20 12.9% 18 11.6% 26 16.8% 22 14.2% 23 14.8% 25 16.1% 28 18.1%
Muy bueno 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 1 0.6% 3 1.9%
Total 155 100% 155 100% 155 100% 155 100% 155 100% 155 100% 155 100%

Nota: Resultado obtenido de la aplicacion del Cuestionario de la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional.



Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional del personal que labora en un Hospital de EsSalud

Cajamarca - 2023.

Compromiso afectivo Compromiso continuo Compromiso normativo
Niveles
N° % N° % N° %

Muy malo 0 0.0% 1 0.6% 2 1.3%
Malo 10 6.5% 9 5.8% 8 5.2%
Regular 88 56.8% 88 56.8% 84 54.2%
Bueno 33 21.3% 34 21.9% 36 23.2%
Muy bueno 24 15.5% 23 14.8% 25 16.1%
Total 155 100% 155 100% 155 100%

Nota: Resultado obtenido de la aplicacién del Cuestionario de la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional.



Anexo 5

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
— EXPERTO N° 1
NERALES

1. Nombres y apellidos dumz:....)m.x..}(;\qe\m..ﬁmg..m& ...............
2. Institucion donde labora:........ Haagikd. Pegionl Decene, (Gamere -
* Objetivo de la investigacién: Determinar en qué medida Influye la calidad de
vida laboral en el compromiso organizacional del personal de salud que labora

en un hospital de EsSalud Cajamarca.
* De acuerdo con los sigulentes indicadores califique cada uno de los items segun
coresponda
MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CRITERIOS DE EVALUACION Observac
e = = —| lones y/o
s daciones

1. € nivel de satisfaccién que tengo con

respecto al proceso gque sigue para v P

|___supervisar mi trabajoes

Ot
S| |NO [SI [NO | SI [ NO | St | NO
4
7/

2. El grado de satisfaccién qua siento del
trato que tengo con mis compaiieros de

3. Sa me ha indicado de manara clara en
|2 que debo hacer mi trabajo

<
6

N

<

4. Ma dan a conocer la forma en que se
evalian los procedimientos que sigo |
para realizar mi trabajo

5. Recibo los rasultados de [a supervisién
de m| trabajo como retroslimentaciéa

Varlable N2 1
Calidad de vida laboral
Soporte institucional

6. M jefa inmediato muestra interés por
I2 Calidad de Vida de sus trabajadores

<
SN INIR

- LA L L
7. M jefe inmediato se interesa por la 2

satisfaccidn de mis 1dad

NS A K] K

iulmmndlmnmun'
y resoiver los problemas deml |

~

drea lab




9. Cuento con el reconocimiento de mi
L-‘hlmmwdm.-m
tra

[10 Cuento con el apoyo de mi jefe para

resolver problemas y simplificar la
realizacion de mis tareas

N\

.S

11. Cuando tengo problemas
extralaborales que afectan mi trabajo,
mi jefe estd en disposicién de apoyarme

12, Recibo retroalimentacion por parte de
3 |3 evaluacitn que hacen mi trabajo

mis compafieros y superiores en cuanto | /

S

N ol I

13. En mi organizacién se reconocen los
esfuerzos de eficiencia y preparacién
|____ton oportunidades de promociin

S

S IR

S\

AN

14, Considers que tengo lbertad para
expresar mis opiniones en cuanto al
trabajo sin temor a represslias de mis

24

Seguridad en el trabajo

Jofes
15, Por la forma en que estén disefados los
procedimisntos para realizar mi trabajo
me siento

16. Mi grado de satistaccion con respecto al

salario que tengo e3

17. Comparando mi pago con =l que e
recibe por la misma funcidn en otras

SeXel KT

Instity Que cONOICO Me siento

18, El grado de satistaccion que tengo en
cuanto al sistema de seguridad social al
que estoy adscrito e3

S\

19. Mi grado de satisfaccion con respecto s
los planes de retiro con que se cuenta
eon este momento en L institucidn es

IS IS IS 80 S

S

% | Nlsl X

20. Mi grado de satisfaccion con respecto 3
las condiciones fisicas de mi drea
laboral (ruide, iluminacidn, Empieza,
orden, etc.) es

N

21. Mi grado de satisfaccidn por el tipo de
capacitacion que recibo por parts de s
o

22, Mi grado de satisfaccién por of tipo de
capacitacion que recibo por parte de la
Institucion es

S

23, Considero que mi salario o3 suficiente
satisfacer mis necesidades bisicas

el N XS

% ISd XS s

<\ NS TS

<




Considero que |3 calidad da los insumaos
gue recibo pars la realizacon de mis
actividades laborales s I requerida

Tenge las mismas oportunidades que
los compafieras de mi categona laboral,
de scceder 8 cursos de capacitacisn

En mi trabajo 58 me realizan sEmenas
de salud periddicos por pare de &
institucian

Las oportunidades de ascensos en mi
organizacién se dan en base a
curriculum y no 3 influencias

Los problemas de salud mds frecuentes
de los trabajadores de mi institucion
pueden ser resueltos por los servicias
de salud gue me ofrece Iz misma

El grado de satisfeccion que siento del
trato que tenpa con mis compaienos de
trabajo es

3

En |3 organizacion en |3 que trabajo se
respetan mis derechas laborales

Mi trabajo contribwye al logro de
objetivas  comunes con mis
companeros de trabajo

Me siento motivado para estar muy
activo en mi trabajo

Cuanda surgen conflictos en mi trabajo,
@stos son resueltos por medic del

diglogo

Busco las mecanismos para quitsr las
obstaculos gue identifico &n &l logro de
mis aobjetivas y metas de trabajo

Cuanda 58 me presentan problemas en
el trabajo, recibo  musstras  de
solidaridad por parte de mis
compafenos

Obtengo ayuda de mis compafieras
pera realizar mis tareas, cuands tenso
dificultad para cumplirias

Existe buenz disposickdn de mis
subordinados para of desempaeiio de las
actividades laborales y 13 resolucion de
problema

Integracion del puesto de trabajo

. Considero gue el pussto de trabajo que

tengo asignado va de acuerdo con mi
preparacion acadermnica yio
capacitacion

Satist
IO

Con respecto 3 I3 forma de
ContrEtECEN, CON QUE CLENtD &R edte
mamento, me encusntra

~




a1

Con reladion con la duracion de mi
Jornada de trabajo me encusentro

42

Con respecto 2l tumo de wabsjo que
tengo asignado me encuentra

43, En cuanto a la cantidad de trabajo que

realizg, mi grado de sstisfaccion es

24, Mi grado de sanisfaccidn por rabajar en

esta institucion comparando con otras
instituciones que conozco), &5

. Con relacion & las funcionss que

desempeiio en eons inatitucidn, mi nivel
de satisfaccion es

L

Wi grada de satisfaccion por &l uwo que
hago en este trabajo de mis habllidades
¥ potenciales es

47,

Mi grado de satisfaccion al realizar
todss ka5 taress que 58 me asignan es

. Bl grado de satisfacoon que tenga con

respecta al trato que recibo de mis
SLPETIores

. Con respecto 3 reconocimeento que

recibo de otras persanas por mi trabajo
e siento

50,

Mi grado de satisfaccion amte mi
desempaio como profesional en este
trabajo e3

Bienestar logrado a traves del trabajo

E1.

52.

Con respectn a la calidad de los
servicios basicos da mi viviends me
ENDLSNTD

El grado de zatisfaccion que siento con
raspacta a3 las  dImensiones  y
distribucian de  mi wiviends,
relsciondndolos al tamafia de mi familia
&5

53

Me siento identificado con los objetivos
de |z organizaciin

54.

Percibo que mi trabajo e (il pars otres
perscnas

55

Disfruto  usando mis  habilidades v
desrezas en las actividedes laborales
diarias

58,

Cuentc con la integridad de mis
capacidades fisicas, mantales y sociales
pars &l dessmpefio de mis sctividedes
diarias [vestir, caminar, trasladarse,
alimentarse, &tc.)

57.

i rabajo me permite acceder en
cantidad y calidad & miz simentos

58.

Con la integridad de mis capacidades
fisicas, mentales vy socales pars el




desemperc  de mis  actividades
labarales

58.

Mi trabajo contribuye con la buena
imagen que tiene |a institucion ante sus
UsUATIoE

, Dasda mi parspactiva, mi ingesta diaria

oe alimentos en suficients en cantidad
v calidad

Desarrollo personal

1,

Wi trabajo ma brinda |3 oportunidad de
hacer frente & cuslquisr Stuscion
AOVEIER QUa B8 Ma presante

Recibo de parte da los usuarios, o
cligntes de k3 instiucidn, musstras de
reconocimiento por kas actividades que
realizo

B63.

Tengo I3 posibilidad de mejorar mi nivel
de vida en base 3 mi trabajo en este
institueidn

L

. Considero que el logro de sanisfaccidn

personal gue he slcanzedo s& debe & mi
trabajo en l& orgsnizacidn

B5.

Wi potenciglidades mejaran par estar
en este trabajo

e

B&.

Considero gque mi empleoc me ha
permitido tener & tipo de vivienda con

gue cusnto

B7.

Considerc que el trabajo me ha
permitido brindar el cuidado necesario
para conservar la integridad de mis
capacidades fisicas, mentales y sociales

Me siento identificado con los objetivos
de la organizacian

Adminsstracion del
tiempao Fhre

E8.

La necesidad de llevar trabajo a casa se
presenta

. Mi trabajo me permite cumplir con kas

actividadas que planea para cuando
estoy fuara dal horario de trabajo

71,

Mis actividades lsborales me dan
oportunidad de corvivir con mi familia

72,

Mis horarios de trabajo me permiten
participar en l  realizacion de
actividzdes domeésticas

3

Mig actividades Isborales me permiten
paricipar del cuigsdo de mi familia
(rdjos, padras, hermanos yu otros




Varlable N* 02:
Compromiso organaacional

afective

1. Estaris feliz 31 pasars o resto de mi
carrera en esta organizacién.

2. En este establecimiento me siento
como en familia

N

N

<

3. Sento de verdad que cuaiquier

problema de este establecimiento, es
también mi problema.

<

N

N

4. Gran parte de mi vida se afectaria 3
decxdiera salir de mi organizacién en
estos R

N <

S

83803 momentos.
5. Me sentirla culpable si defara mi
ahora

6. Me siento de verdad emoconaimente
unidofa) a este establecimiento.

7. Realmente siento como s of problema
de la organizacion fuera mic

8. No experimento un fuerte seatimiento
de pertenencia hacla mi organizacién

9. Realmente estoy contento de trabajar
en eite eitablecimwnto

st A PNFPRK

SISISIS IS K

NASASASATAY

0 NSNS

10. Siento que tengo un fuerte sentido de
identficacion hacia este

establecmiento.

S

b

L |

11. Una de las pocas consecuencias
negativas de dejar €513 Organizacion, es
Is inseguridad que representan las
alternatias ibles

S

S

X

12. No me siento kgado emocionalmente &
" y

| i organizacidn,
13. No me siento integrado plenamente en
m

14, Aun 3l fuera por mi beneficio, siento
que no  estarla bien dejar mi

N AN

\

como de deseo.

17. Aunque quisiera, serla muy dificll para
i dejar este establecimiento por todos
13 beneficios quo perderia

18. Unode los Inconvenientes de dejar este
establecimiento @5 Que hay pocas
positilidades de encontrar otro mejor

19. Si continuo en este establecimiento es
porgue en otro no tendria s mismas
ventajas y beneficios que recibo aqul.

20. Sera muy dificl para mi dejar asta

crganizacién, inclusive 3 lo quiera.




L

Siento coma sl tuviera muy  podaEs
opclones de trabajo, como para pensar
an zalir de mi organeaddn.

2

23,

Creo que hay pocas opdones de un
lugar de trabajo mejor coma para
considerar &l dejar a5t

astablecimiento.

L

5i & final de afio tomara ls decision de
dejar  este  establecimiento, serian
muchas las wventajas laborales que
perderia

En la actualidad permanezco en este
establecimiento  principalmente par
naecesidad.

=

5i no hubiera puesto tanto de mi misma
en la organizacion, podria  haber
considerado trabajar en otro sitio.

COMPromiso nonmatiao

5.

26,

Me siento muy a gustc en esta
ofganizacion

7

Siento que bk debo mucho a esta
institucion

. Crec gue no podra dejar  esta

institucion porgue Siento gue tenga
una obligacion con lzs personss de
agui

Las problemas de | organizacion los
AFUMD COMQ Mios

)

5

Esta organaacion marece mi keatad,

5

5

3L

Realmente esta instiucion se mersce
mi lealtad.

37

33

Creo que &s mi deber seguir trabajando
&n 25ta instiuciin

< |5

Me sentiria culpeble s @ fin de afla
dejars este inatitucibn.

ANA

Mo abendonariz mi argapizacidn en
eilod  MOMENTOs, porgue TEnga un
sentimienta de obligacidn hacia las
personas que trabajan en ella.

5




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacidn del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de calidad de vida laboral ¥
COMpromiso organizacional,

Objetivo: Validar el instrumento de investigacién.

Apellidos y nombres del evaluador:

CO“{.‘L&CG r"-:\lﬁ?{_‘_-.ft.-. Tlillmm!.

Grado académico del evaluador:

-
Hilgete e i BoUTon e Losousd -

Lugar donde labora:
Uosdvmpe, Foegiondy.  ASArioecn

Tiempo de experiencia laboral:
A afos -

Valoracion:

[ Muy deficiente Deficiente Regular h Bueno Muy bueno |

C | =

o, 19352 3%



UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTON® 2
DATOS GE

NERALES
1. vawmk(‘mw&wmt&.z Capderod®
2. Instiucién donde labora:. A1 16!, Regi9ned D0 cem K. Cﬂy\-—awc»-
. MMdohlnmﬁouwm Determinar en qué medida influye ta calidad de
mmmolwmnamuuumm
en un hospital de EsSalud Cajamarca.

. mmmmwuhmmmumummm
comesponda

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CRITERIOS DE EVALUACON Observac
iones y/o
>

NRINRIN SIS s |2

|

1 El nivel de satisfaccidn que tengo con

respecto ol proceso que sigue pars
mi o

2.l grado de satisfaccion que siento del
trato que tengo con mis compafieros de
trabajo es

3. Se me ha indicado de manera clars en
2 que debo hacer mi trabajo

SIS X .me

4, Me dan a conocer |a forma en que se
229 hr et "~
realzar mi
5 Recibo los resultados de la supervisién
de mi trabajo como retroalimentacién
6 Mi jefe inmediato muestra interés por
__1a Cabdad de Vida de sus trabajadores
7. Mi jefe inmedato se interesa por la
satisfaccidn de mis necesidades
8 Mi jefe inmediasto se interess por
conocer y resoiver 10s problemas de mi
drea laboral

W

SIS IN IR [N]SR =

Y

N NIRNKAIN XS 1K M3

NSNS




10. Cuento con el apoyo de
resoiver probi ml jefe para

eXpresar mis opiniones en cuanto al
":‘”"‘m'ﬂml-hmb

Seguridad en el trabajo

15. Por la forma en que estin diseRados fos

e REUCIONES GUS CONOICO M Slento
18. E) grado de satisfaccidn que tengo en

cuanto al sistema de seguridad socisl ol
ve adscrito es

19. M grado de satisfaccién con respecto a
los planes de retivo con gue s cuenta
en este on k3 institucién es

20. M grado de satisfaccidn con respecto »
las condiciones fisicas de mi dres
taboral (ruido, Wurmenacidn, Nmpieza,

21. Mi grado de satisfaccion por #f tipo de
capacitacion que recibo por parte de la
insttucién es

22. Mi grado de satisfaccion por of tipo de
capacitacion que recibo por parte de s




25,

Considers que |a calidad da los insumas
que recbo pars la reslizacon de mis
actividades laborales ex Iz requarda

26.

Tengo laz mismas oportunidades que
los compafieros de mi categoria laboral,
de acceder a cursos de capacitacion

7.

En mi trabajo se me realizan examenas
de salud periddicos por parte de la
institucion

Laz sportunidsdes de sscensos en mi
organizacion 52 dan en base &
curriculum y no a influencias

29,

Los problemas de salud mas frecuantas
de los trabajadores de mi institucidn
puaden ser resusitos por blos sarvicios
de salud gue me ofrece la misma

Integracion del puesto de trabajo

El grado de satisfaccion que siento del
trato que tengn con mis compaienos de
trabajo es

31

En |z organizacidn en |z gue rabajo se
respatan mis derechos laborales

e

Mi trabsjo contriowye al logro de
ohbjetivos comunes con mis
compaiencs de trabajo

Me siento mothvado pars estsr muy
activp en mi trabajo

A

Cuando surgen conflictas en mi trabaja,
@stos son resueltos por medio del
didlagn

Busco los mecansmes para quitar los
obstaculas gue identifico en el logro de
mis objetives y matas de trabajo

Cuanda se me pressntan problemas en
el trabajo, recibo muestraz de
solidaridad  por parte de mis
companenos

37.

Obtengo ayude de mis compafieros
para realizar mis tareas, cuando tengo
dificultad para cumplirias

Existe buena disposicidn de mis
subardinados para el desempeiio de las
actividades laborales y la resolucién de
problema

Corgiderns que &l pussto de trabajo que
tengo asignado va de acuerdo con mi
preparacion scedémica wia
CaEpICitacion

Satist

accid

Com  respecto & |3 forme  de
contratacion, con que cuento en este
MRAMENLo, ME ENCUENTND




41,

Con relacion con la duracion de mi
jornada de trabajo me encusntra

42

Con respecta al turno de trabajo que
teNED asi do me encusntro

A

43,

En cuarto a k3 cartidad de wrabajo que
realiza, mi grado de satidfsccidn e

. Nl grado de satisfaccion por trabajar en

gsta inEttLcan comparanda con otras
Institwclones que conozco), es

45.

Com relacidn 8 2 funcionss gue
desempefia en esta institucion, mi nivel
de satisfaccion es

. W grado de sstisfacoidn por &l uso gue

hago en este trabajo de mis habilidades
¥ potenciales a5

a7,

Mi grado de satisfaocion &l reslizar
todas |as (areas que 58 me B5ignan a3

L

=

. El grada de satisfaccidn que tengo con

respecto al trato que recibo da mis
Supenones

49,

Con respects &l reconodmiento que
recibo de otras personas por mi trabajo
me Eento

. WU prado de satsfaccldn amte mi

desempefio coma profesionsl en este
trabajo as

51

Con respecto 3 |3 calidsd de los
sendcios Dasicos de mi wivienda me
encuentro

521,

El grado de satisfaccion que siento con
respecto & las  dimensiones  y
distribucidn de mi wivienida,
relacionandolos al tamanio da mi familia
83

53.

Mg siento identificado con los objetivos
de la organizacidn

. Percibo que mi trabajo es Otil para otras

PEFSONas

55.

Disfruta  usando mis habilidades y
destrezas en las actividsdes |aborales
diarias

. Ceento con I3 integridad de mis

cepacidades fisicas, mentales y sociales
para ol desempefic de mis actividades
diaras [wvestir, caminar, rasladarse,
Blimentarse, erc)

Bienestar lograda & través del trabajo

57.

Mi trabsjo me permite scceder en
cantidad y calidad a mis alimantos

e

=

s

. Con la integridad de mis capacidades

fehcas, mentales y socisles pars el




desempefic de mis  actividades
laborales

. Mi trabajo contribuye con la buena

imagen que tiene |a instituton ante sus
USUEICE

. Desde mi perspectiva, mi ingesta diara

de slimentos en suficients en cantidad
¥ calidsd

Desarrollo personal

Bl

Wi trabajo me brinds |3 oportunidad de
hacer fremte & cushquier stuscion
SOWEMER (U8 58 ME presents

L

Recipo de parte de los wsuanos, o
cligntes de Iz institucion, muestras de
reconacimianto por las actividades que
raalizo

. Tengo la posibilldad de mejorar mi nivel

de vida &n base a mi trabajo en etz
institueidn

. Congiders gue el logro de sansfaccion

personal gue he slcanzada s& debe & mi
trabajo en s organizacidn

E5. Mis potencialidadss mejoran por estar

en este rabajo

66. Corsiders gque mi emples me ha

permitido tEner & tipo de vivienda con
QUE CuEnta

. Corgidero gque el trabsjo me ha

permitido brindar el cuidado necesario
para conservar la integridad de mis
capacidades fisicas, mentales y sodales

Me siento identificado con los objetivas
de la organizacian

Administracion del
tiempo Nhre

&

. La necesidad de llevar trabajo a casa se

presenta

70. Mi trabajo me permite cumplir con las

actividades gue planes para cuando
estoy fuera del horanio de trabajo

7L

Mis actwvidades laborales me dan
oportunidad de comvivir con mi familia

. Mis horarics de trabajo me parmiten

participar  en  la  realizacon de
actividaces domasticas

B

Mis actividades laborales me parmiten
participar del cuidado de mi familia
(hijos, padres, hermanos y/u otros

g




Variable N* 02:
Compromiso organiacional

atectvo

1. Estaria fekz si pasara el resto de mi
carrera en esta

3

2. En este establecimiento me siento
como en famila

N

N

<

3. Siento de verdad que cualguer
problema de este establecimiento, es
también mi

<

N

4. Gran parte de mi vida se afectaria si
decidiera salir de mi organizacién en
estos momentos.

N

S

N

5. Me sentiia culpable si dejara mi
ahora

organizacitn A
6. Me siento de verdad emocionalments

unidofa) a este establecimiento.

7. Realmente siento como &l ol problema
de la organizacion fuera mio

B No experimento un fuerte sentimiento
de pertenencia hacia mi organizacién

9. Realmente estoy contento de trabajar
en este esnablecmiento

NEYAY AV AN

SIS I X

XIS AR TS

0 NN N

10, Siento gue tengo un fuerte sentido de
identificacdn hacia este
establecimeento.

S

S

S

L |
\

11, Una de las pocas consecuencias
negativas de dejar esta OrEanizacon, o5
la insegunidad que representan b

Y

S

12. No me siento igado emocionalmente &
mi

organizacitn.
13. No me siento integrado plenamente en
mi

\

organtzacién
14. Aun si fusra por mi beneficio, siento
que no estarla bien dejar mi

de deseo

ool L.

17. Aungue quisiera, serla muy dificll para
mi dejar este establedmiento por todos
los beneficios que perderla

18. Uno de los inconvenientes de dejar este
establocimiento s que hay pocas
Ibilidades de encontrar otro

19, Si continuo en este establecimiento es
porque en otro no tendria las mismas
benaficios que recibo

20, Sera muy ficl pers M dejar esta

organizacin,inchusve si o quisiers




21

Siento como s tviers muy poces
opciones e trabajo, como pEFS pensar
en 2alir de rmi organizsddn.

v’

i1,

Creo que hay pocas opoones de un
lugar de trabsjo major coma pars
consdarar &l oejar eEte
astablecimianto.

23,

5i a final de aha tomara la decision de
dejar este establecimients, seran
muchas las ventajas laborales gue
perderia

24,

En la sctuslidsd permanssco en est=
establecimients  prindpalments  por
necesidad.

5,

5l no hublera pussto tanto de mi misma
en I3 organizackn, podria  haber
considerado trabajar en otro 5o,

5. COMpromiso normative

26,

KMe siento muy a gusto en est
COganizacion

7.

Siento gue |le debo mucho a esta
institucion

28,

Cres gue no  podrie  dejar ess
inEtiucidn porgue siento gue TERED
uwna obligacién con las personas de
agui.

b

28,

Los problemas de la crganizacion los
AFUIMHD COMD Miok.

a0,

Esta organizacion mareca mi laaltad.

5

i

Realmente esta institucion se merece
mi |ealtad.

R

32.
& S48 institueidn
33

Creo gue &1 mi deber seguir trabajanda

-~

Me sentira culpable si 3 fin de &fo
dears esta insttucicn.

SR RS ENE

5

34,

No abandonania mi organizacidn en
asioed momentos, ponqua TeRgD un
sentimiento de obligacion haca las
parsocnas gue trabajan an ella.




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacion del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de calidad de vida laboral ¥
compromiso organizacional.

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.

Apellidos y nombres del evaluador:

?“J\?— (\@%WA“ .B‘?oww\ é@/‘ §0 o

Grado académico del evaluador:
YA e v

Lugar donde labora:
pasfile ﬂegm..o& aacear Coyos

(=

Tiempo de experiencia laboral:
90 el

Valoracion:

~Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno

one. 44330997




Prueba de V de Aiken de la variable calidad de vida laboral

[tems Criterio Lide Acuerdos _v Decisidn
1| 2[3]4]|5 Aiken
Pertinenicia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
1 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Objetividad 1|1 [1]1f1 ) 1,00 5
Claridad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Pertinenicia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
2 Relevancia 1111 111 = 1,00 5
Dbjetividad 1|1 [1]1/f1 5 1,00 5
Claridad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 1] 1 5 1,00 5
3 Relevancia 111 (1 111 5 1,00 5
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Claridad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 1] 1 5 1,00 5
n Relevancia 11 1[1 1] 1 5 1,00 5
Objetividad 1|1 [1]1/f1 5 1,00 5
Claridad 1|1 [1]1f1 5 1,00 5
Pertinencia 11 1[1 1] 1 5 1,00 5
5 Relevancia 1111 111 =) 1,00 5i
Objetividad 1|1 [1]1f1 5 1,00 5
Claridad 1|1 [1]1f1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 111 =) 1,00 5i
6 Relevancia 1111 111 =) 1,00 5i
Dbjetividad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Claridad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Partinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
- Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Claridad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Partinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
8 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Objetividad 1|1 [1]1f1 5 1,00 5
Claridad 1|1 [1]1f1 5 1,00 5
Pertinenicia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
g Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Objetividad 1|1 [1]1f1 5 1,00 5
Claridad 1|1 [1]1f1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 1] 1 5 1,00 5
10 Relevancia 1111 1] 1 5 1,00 5
Ohbjetividad 1|1 [1]1f1 5 1,00 5
Claridad 1|1 [1]1f1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 1] 1 5 1,00 5
11 Relevancia 1111 111 = 1,00 5
DObjetividad 1|1 [1]1f1 ) 1,00 5
Claridad 1|1 [1]1f1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 111 = 1,00 5
12 Relevancia 1111 111 = 1,00 5
Objetividad 1|1 [1]1f1 ) 1,00 5

Claridad 111111111 5 1,00 5
Pertinancia 1 1 1 1 1 5 1,00 ot
13 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 ot
Ohjetividad 111 ]1]1]1 5 1,00 5
Claridad 111 ]1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
1 Relevancia 1[(1]1 1 1 5 1,00 5
Objetividad 1]1]1]1]1 5 1,00 5
Claridad 1]1]1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1 1]1 1] 1 =) 1,00 5
15 Relevancia 1)1 1]11]1 5 1,00 5
Objetividad 111111111 5 1,00 5
Claridad 111 ]1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 ot
15 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 ot
Ohjetividad 111 ]1]1]1 5 1,00 5
Claridad 111 ]1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 100 5
17 Relevancia 1[1]1 1 1 5 1,00 5
Objetividad 1)1 ]1]1]1 5 1,00 5
Claridad 1)1 1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1)1 1]11]1 5 1,00 5
18 Relevancia 111111111 5 1,00 5
Objetividad 111111111 5 1,00 5
Claridad 111 ]1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 ot
15 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Ohjetividad 111 ]1]1]1 5 1,00 5
Claridad 1)1 1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1[1]1 1 1 5 1,00 5
0 Relevancia 1 1]1 1 1 =3 1,00 5
Objetividad 1)1 ]1]1]1 5 1,00 5
Claridad 1)1 1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1)1 1]11]1 5 1,00 5
n Relevancia 111111111 5 1,00 5
Objetividad 111 ]1]1]1 5 1,00 5
Claridad 111 ]1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
2 Relevancia 1 1 1 1 1 5 100 5
Ohjetividad 1]1]1]1]1 5 1,00 5
Claridad 1)1 1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1[1]1 1 1 5 1,00 5
1 Relevancia 1 1]1 1 1 =3 1,00 5
Objetividad 1)1 1]1]1 5 1,00 5
Claridad 1)1 1]11]1 5 1,00 5
Pertinencia 111111111 5 1,00 5
2 Relevancia 111111111 5 1,00 5
Objetividad 111 ]1]1]1 5 1,00 5




Claridad 111 ]1] 5 1,00 5 - -
Pertinencia | 1| 1| 1] 1|1 5 1,00 5 faridad S N N = L00 E
55 [Relevancia TR RE 5 1,00 5 ::};:’:::? 1 i i i i : i'gg :
Objetividad 11111 5 1,00 5 37 — - :
Claridad 1 1 1 1 1 5 1,00 5 Objetividad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Pertinencia TENE R 5 1,00 5 Deridad NN 2 100 3
e [Pelewanca 11111 5 1,00 5 E:::‘::::’ i '11 i i i - t'gg 2
Objatividad TR ERE 5 1,00 5 kL] :
P SEIEEEEE . o0 S Objatividad HBEERERE 5 1,00 5
Pertinencia TERERRE 5 1,00 5 Caridad 11131111 > 100 5
57 [Retevancia TR RE 5 1,00 5 ::;:’:::: i i i i i : i'gg ;
Objetividad TR ERE 5 1,00 5 a9 -
Slaridad AR ERE 5 .50 5 Dbjetividad TEFERERE 5 1,00 5
Pertinencia | 1| 1] 1] 1] 1 5 Loo 5 Claridad NN 2 e 5
g [Pelevanca 11111 5 1,00 5 E:;:‘::::’ i i i i i : t'gg 2
Objatividad TR ERE 5 1,00 5 a0 -
liail AR ERE - 00 3 Objatividad TR ERE 5 1,00 5
Pertinencia | 1| 1| 1|11 5 100 5 Claridad N 2 100 E
5g |Relevancia TR ERE 5 1,00 5 ::;:‘:::: i i i i i = i'gg :
Objetividad 1 (1)1 1(1 5 1,00 5 a1 = .
Charidasl NEEEE RN : .00 g Objetividad HBEERERE 5 1,00 5
Pertinencia | 1| 1| 1] 1] 1 5 1,00 5 Claridad L N 2 1.00 E
o Ralevanciy 1 1 1 1 1 5 1,00 5 Pertinencia 1 1 1 1 1 T 1,00 5
Objetvidad | 1| 1] 1] 1] 1 5 1,00 5 4z |Relevancia Lj111111(1 5 1,00 5
Daridad RSN ERE - 100 3 Objetividad TR ERE 5 1,00 E
Pertinencia TR ERE 5 1,00 5 Claridad tjif1f1ft 5 100 S
a Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5 Pertinencia 1 1 1 1 1 E. 1,00 5
Objetividad | 1| 1| 1] 1] 1 5 1,00 B g3 |Relevancia 11111111 5 1,00 5
Claridad BRI ERE g 100 5 Objetividad HBEERERE 5 1,00 5
Pertinencia [ 1| 11 ]1]1 5 1,00 5 Chasstadd S T a 100 5
- Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5 Pertinencia 1 1 1 1 1 T 1,00 5
Objetividad | 1 [ 1| 1] 1[1 5 1,00 5 aq  |Relevancia L N 5 1.00 E
Claridad SRR R z 100 3 Objetividad TR ERE 5 1,00 E
Pertinencia |1 [ 1[1]1]1 5 1,00 E Olaridad L T I 5 1.00 5
- Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5 Pertinencia 1 1 1 1 1 :_. 1,00 5
Objetvidad | 1| 1] 1]1]1 5 1,00 5 g5 |Relevancia L I e 5 1,00 5
Claridad 1(1f1f1]1 5 1,00 E Objetividad 1j1j1j1f1 5 1,00 E
Pertinencia N RE 5 1,00 5 Claridad 1] 1f1f1f1 5 1.00 S
. Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5 Pertinencia 1 1 1 1 1 :_n 1,00 5
Objetividad 1111 ] 5 1,00 E g |Relevancia 1j1j1f1f1 5 1,00 E
Claridad 111 )1]1 5 1,00 5 Objetividad 1]1)]111f1 5 100 S
Pertinencia 1|11 ]1]1 5 1,00 5 Claridad L I I e 5 100 S
- Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5 Partinencia 1 1 1 1 1 :_n 1,00 5
Objetividad 11111 5 1,00 E g7 |Relevancia Lj1f1j1]1 5 100 S
Claridad 11111 5 1,00 5 Objetividad 1l1]1]1]1 5 100 S
Pertinencia 111 ] 5 1,00 5 Claridad 1]1]111f1 5 1,00 Si
% Relevancia 1111 ]1]1 5 1,00 5 Pertinencia 1]1]1(1]1 :-n 1,00 5
Objetividad 11111 5 1,00 5 a2 Relevancia 1j1f1]1]1 5 1,00 5
Objetividad T ERERE 5 1,00 E




Claridad 1]1f(1)1]1 5 1,00 5 Claridad R EE R 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5 Pertinencia 1 1 1 1 | 5 1,00 5
ap [Halmanclh 0 B N 5 1,00 5 o [Relevancia NERERERE 5 1,00 5
Objetividad 1111 1|1 5 1,00 5 Objetividad 1] 1)1 1] 1 5 1,00 5
Claridad 1 1 1 1 1 =] 1,00 5 Claridad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Pertinencia 1[{1]1 1)1 - 1,00 5 Pertinencia 1111 1 [ 1 5 1,00 5
5p |Relevancia 1]1j1]1]1 2 1,00 5 o |Relevancia TFRRERE 5 1,00 5
Objetividad 1 1 1 1 1 =1 1,00 5 Objetividad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Claridad 1 1 1 1 1 =1 1,00 5 Claridad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Pertinencia 1[1]1 1)1 = 1,00 5i Pertinencia 1111 1|1 5 1,00 5
51 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5 e Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1,00 5 Objetividad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Claridad 1111 1]1 ] 1,00 5 Claridad HEREY ERE 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5 Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
532 Relevancia 1 1 1 1 1 =1 1,00 5 4 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 [
Objetividad 111111 5 1,00 5 Objetividad TENEE ERE 5 1,00 5
Claridad 1111 1 1 - 1,00 5 Claridad 1111 1] 1 5 1,00 [
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5 Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 [
3 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5 - Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Objetividad 111111 5 1,00 Si *  |Otjetividad TEEERE 5 1,00 5
Claridad 1 1 1 1 1 5 1,00 5 Claridad 1 1 1 1 1 c 1,00 5
Pertinencia 111 1)1 - 1,00 5 Pertinencia 1111 1] 1 5 1,00 5
1 Relevancia 111 1)1 = 1,00 5i - Relevancia 11111 1] 1 z 1,00 5
Objetividad 1]1)1})1]1 5 1.00 S Objetividad 111 ]1]2 5 1,00 5
Claridad 1 1 1 1 1 5 1,00 5 Claridad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Pertinencia 1111111 5 100 S Pertinencia 111 ]1]1 5 1,00 5
55 Relevancia 1]1]1f1]1 5 1,00 5 &7 Relevancia 1l1f1]1]1 5 1,00 5
Objetividad 1]j1]111]1 5 1,00 S Ohbjetividad 11111 5 1,00 5
Claridad 11111 ]1 ) 1,00 5 Claridad 11111 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 S Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
55 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5 - Relevancia 1 1 1 1 1 < 1,00 5
Objetividad 1111 1]1 ] 1,00 5 Objetividad 1|1 1f1]1 5 1,00 5
Claridad 1]1fj1)1]1 5 1,00 5 Claridad 1|11 1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 =1 1,00 5 Pertinencia 1 1 1 1 1 S 1,00 5
57 Relevancia 1111 1]1 ] 1,00 5 - Relevancia 1|1 1f1]1 5 1,00 5
Objetividad 1{1]1})J1]1 = 1,00 5 Objetividad 1|11 1]1 5 1,00 5
Claridad 1 1 1 1 1 =1 1,00 5 Claridad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5 Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
ca Relevancia 111 1)1 = 1,00 5 70 Relevancia 1 (1)1 11 5 1,00 5
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1,00 5 Objetividad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Claridad 1 1 1 1 1 =1 1,00 5 Claridad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Pertinencia 111 1)1 =] 1,00 5i Pertinencia 1 (1|1 11 5 1,00 5
3 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5 7 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Objetividad 1 1 1 1 1 =1 1,00 5 Objetividad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Claridad 1111 1]1 ] 1,00 5 Claridad 1 (1] 11]|1 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 S Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
&0 Relevancia 1 (1)1 1)1 5 1,00 5 72 Relevancia 1 (1)1 11 5 1,00 5
Objetividad 1111 1]1 ] 1,00 5 Objetividad 1 (11 |1]|1 5 1,00 5




Claridad 1(1]1]11]1 5 1,00 5i
Pertinencia 1(1]1]11]1 5 1,00 Si
71 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5i
Objetividad 1(1]1]1]1 5 1,00 5i
Claridad 1(1]1]11]1 5 1,00 5i

Lo que estd resalteado de amarillo, colocar:
1 si el juez esta de acuerdo con la pregunta segun el criterio
0 si el juez no esta de acuerdo con la pregunta segun el criterio

S
V=_"
nx(c—l)
Donde:
n=Nuamero de jueces
c=Numero de valores en la escala de medicion
S=Sumatoria de sl.

si=Valor asignado por el juez i.

Prueba de V de Aiken (1985):
item bueno (se acepta) = 1
item deficiente (se rechaza) =0

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00



Prueba de V de Aiken de la variable compromiso organizacional

Items Criterio Leind Acuerdos v Decisidn
1|23 |4]|5 Aiken
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
1 Relevancia 1 1 1 1 1 5 100 5
Objetividad 111 [1]1[1 5 1,00 5
Claridad 111 [1]1[1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 1(1 =) 1,00 5i
3 Relevancia 111 (1 1 (1 =) 1,00 5i
Objetividad 1] 1[1]1][1 5 1,00 5
Claridad 111 [1]1[1 5 1,00 5
Pertinencia 1]11[1 1 (1 5 1,00 5
3 Relevancia 11 1/[1 1 (1 5 1,00 5
Objetividad 1] 1[1]1([1 5 1,00 5
Claridad 1] 1[1]1([1 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
a Relevancia 1111 1 (1 =) 1,00 5i
Objetividad 1] 1[1]1]1 5 1,00 5
Claridad 1] 1[1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
c Relevancia 11 1[1 1 (1 5 1,00 5
Objetividad 1] 1[1]1[1 5 1,00 5
Claridad 1] 1[1]1][1 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 S 1,00 5
& Relevancia 1 1 1 1 1 S 1,00 5
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Claridad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
7 Relevancia 111 (1 1 (1 =) 1,00 5i
Objetividad 111 [1]1[1 5 1,00 5
Claridad 1] 1[1]1][1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 1 (1 =) 1,00 5
g Relevancia 1111 1 (1 =) 1,00 5
Objetividad 1] 1[1]1[1 5 1,00 5
Claridad 1] 1[1]1[1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 1 (1 5 1,00 5
g Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Objetividad 1] 1[1]1][1 5 1,00 5
Claridad 1] 1[1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 S 1,00 5
10 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Claridad 111 [1]1[1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 1 (1 =) 1,00 5i
1 Relevancia 1111 1 (1 =) 1,00 5i
Objetividad 111 [1]1[1 5 1,00 5
Claridad 111 [1]1[1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 1 (1 = 1,00 5
12 Relevancia 1111 1 (1 5 1,00 5
Objetividad 1] 1[1]1]1 5 1,00 5

Claridad 1] 1[1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 111 (1 111 5 1,00 5
13 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Objetividad 111 [1]1]1 5 1.00 5
Claridad 1]1[1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
" Relevancia 1111 111 5 1,00 5
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Claridad 1] 1[1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 111 5 100 5
5 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Objetividad 1]1[1]1]1 5 1.00 5
Claridad 1]1[1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
16 Relevancia 1111 111 5 100 5
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Claridad 1] 1[1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 111 5 100 5
17 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Objetividad 111 [1]1]1 5 1.00 5
Claridad 111 [1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
12 Relevancia 1111 111 5 1,00 5
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Claridad 1)1 [1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 111 5 100 5
18 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Objetividad 111 [1]1]1 5 1,00 5
Claridad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 1]1 5 1,00 5
0 Relevancia 1111 111 5 100 5
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Claridad 111 [1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 111 5 100 5
n Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Objetividad 111 [1]1]1 5 1,00 5
Claridad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 1]1 5 1,00 5
n Relevancia 1111 111 5 100 5
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Claridad 111 [1]1]1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 111 5 100 5
1 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Objetividad 111 [1]1]1 5 1,00 5
Claridad 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Pertinencia 1111 1]1 5 1,00 5
n Relevancia 1111 111 5 100 5
Objetividad 1 1 1 1 1 5 1,00 5




Claridad 1 (1] 1 1] 1 5 1,00 Si
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
2 Relevancia 1 1 1 1 1 E) 1,00 5
Objetividad 1({1]1 1] 1 H 1,00 5
Claridad 1 (1] 1 1] 1 5 1,00 5i
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
% Relevancia 1 1 1 1 1 E] 1,00 5
Objetividad 1 (1] 1 1] 1 5 1,00 5i
Claridad 1 (1] 1 1] 1 5 1,00 Si
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 100 Si
77 Relevancia 1 1 1 1 1 H 1,00 5
Dbjetividad 1 (1] 1 1] 1 1 1,00 5i
Claridad 1 (1] 1 1] 1 H 1,00 i
Pertinencia 1 1 1 1 1 E) 1,00 5
8 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Objetividad 1(1]1 1] 1 5 1,00 5
Claridad 1 (1] 1 11 1 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
79 Relevancia 1 1 1 1 1 5 100 Si
Objetividad 1(1]1 1] 1 5 1,00 5
Claridad 1 (1] 1 11 5 1,00 5i
Pertinencia 1 1 1 1 1 H 1,00 5
10 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 S
Objetividad 1(1]1 1] 1 H 1,00 5
Claridad 1(1]1 1] 1 E] 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
1 Relevancia 1 1 1 1 1 E] 1,00 5
Objetividad 1 (1] 1 11 1 1,00 5
Claridad 1(1]1 1] 1 5 1,00 Si
Pertinencia 1 1 1 1 1 5 100 Si
312 Relevancia 1 1 1 1 1 5 1,00 5
Dbjetividad 1 (1] 1 11 1 1,00 5i
Claridad 1(1]1 1] 1 H 1,00 i
Pertinencia 1 1 1 1 1 E] 1,00 5
1 Relevancia 1 1 1 1 1 H 1,00 5
Objetividad 1(1]1 1] 1 E] 1,00 5
Claridad 1(1]1 1] 1 5 1,00 5
Pertinencia 1 1 1 1 1 E] 1,00 5
" Relevancia 1 1 1 1 1 5 100 Si
Objetividad 1(1]1 1] 1 5 1,00 5
Claridad 1 (1] 1 11 5 1,00 5i

Lo que esta resalteado de amarillo, colocar:
1 si el juez esta de acuerdo con la pregunta segun el criterio
0 si el juez no esta de acuerdo con |a pregunta segun el criterio

V= S‘ <
nx (c—l)
Donde:

n=Numero de jueces

c=Numero de valores en la escala de medicion
S=Sumatoria de si.

si=Valor asignado por el juez i.

Prueba de V de Aiken (1985):
item bueno (se acepta) =1
item deficiente (se rechaza) =0

1.00

1.00

100

100

100



Anexo 6. Calculo del tamafio de la muestra

El nimero total de profesionales que participaran del estudio se obtuvo el nimero total de

participantes a través de la siguiente férmula:

NZ?PQ
(N —1)D? + Z?PQ

n=

Significado:

n = Tamafo de la muestra.

N = Poblacion.

Z = Nivel de confianza (Z=1.96, representando el 95% de confianza).
D = Margen de error (0.05).

P = Probabilidad de ocurrencia (0.50).

Q = Probabilidad de no ocurrencia (0.50).

Al resolver la férmula se obtiene:

B 260 %1967 x 0.5+ 0.5
n= (260 — 1)0.0502 + 1.962 + 0.5+ 0.5

~ 260 + 3.8416 + 0.25
™= (259) « 0.0025 + 3.8416 * 0.25

249.70
"= 16079

n = 155.30 = 155 Participantes.



ANEXO 7 prueba piloto de confiabilidad para el instrumento que evalla la calidad de vida laboral
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Administraciéon
del tiempo libre

Desarrollo personal

Bienestar logrado a través del

trabajo

Satisfaccion por el trabajo
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1. Prueba de Confiabilidad del Instrumento que evalta la calidad de vida laboral
“a” Alfa de Cronbach.

Dénde:

a: Coeficiente de Confiabilidad
K: Numero de items

S#: Varianza de cada item

SZ: Varianza del total de items

> : Sumatoria
Célculo de los datos:

K=73 Y  §?=105.637 S2 =2800.011

Reemplazando:

a= 73 X (1 — M) = (0.976> 0.70 = Confiable
73-1 2800.011

CONFIABILIDAD TOTAL:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,976 73

Salida SPSS version 26.0

CONFIABILIDAD SEGUN ITEMS:



Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfade
escalasi el escala si el total de Cronbach si el
Preguntas
elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

Preguntal 177.2500 2762.408 0.425 0.976
Pregunta2 177.8000 2714.484 0.677 0.975
Pregunta3 177.8000 2717.642 0.651 0.975
Preguntad 178.1000 2717.568 0.649 0.975
Pregunta5 177.7500 2687.987 0.808 0.975
Pregunta6 177.7000 2712.537 0.724 0.975
Pregunta7 178.2000 2741.116 0.492 0.975
Pregunta8 177.8500 2715.082 0.571 0.975
Pregunta9 177.6000 2736.674 0.504 0.975
PreguntalO 178.1500 2710.871 0.587 0.975
Preguntall 177.6500 2727.082 0.603 0.975
Preguntal2 177.5500 2736.892 0.529 0.975
Preguntal3 177.8500 2735.713 0.642 0.975
Preguntal4d 178.0000 2731.158 0.550 0.975
Preguntal5 177.6500 2745.503 0.490 0.975
Preguntal6 178.1000 2696.726 0.718 0.975
Preguntal? 178.2000 2754.800 0.392 0.976
Preguntal8 177.5500 2778.050 0.206 0.976
Preguntal9 178.0500 2722.155 0.606 0.975
Pregunta20 177.7500 2721.145 0.580 0.975
Pregunta21 177.9500 2693.734 0.725 0.975
Pregunta22 178.0000 2728.000 0.627 0.975
Pregunta23 177.9000 2717.884 0.606 0.975
Pregunta24 177.9500 2715.839 0.672 0.975
Pregunta25 177.7500 2741.461 0.477 0.975
Pregunta26 178.1500 2734.239 0.521 0.975
Pregunta27 177.9500 2739.524 0.429 0.976
Pregunta28 177.6500 2700.871 0.716 0.975
Pregunta29 178.0500 2712.155 0.686 0.975
Pregunta30 177.6000 2725.726 0.595 0.975
Pregunta3l 177.6500 2732.976 0.607 0.975
Pregunta32 177.8500 2764.345 0.313 0.976
Pregunta33 177.6500 2754.029 0.359 0.976
Pregunta34 178.1500 2749.082 0.435 0.976
Pregunta35 177.9500 2748.787 0.485 0.975
Pregunta36 177.4500 2723.208 0.636 0.975
Pregunta37 177.9000 2691.358 0.784 0.975
Pregunta38 177.8500 2713.503 0.745 0.975
Pregunta39 177.9500 2697.418 0.699 0.975
Pregunta40 177.4500 2734.155 0.628 0.975
Preguntadl 178.0500 2715.734 0.613 0.975
Pregunta42 177.4500 2726.155 0.639 0.975
Pregunta43 177.9000 2736.411 0.450 0.976
Preguntad4 178.1500 2665.713 0.798 0.975
Pregunta45 177.7500 2725.671 0.565 0.975
Pregunta46 177.7500 2729.566 0.555 0.975

Pregunta47 177.9000 2729.358 0.636 0.975



Pregunta48
Pregunta49
Pregunta50
Pregunta51
Pregunta52
Pregunta53
Pregunta54
Pregunta55
Pregunta56
Pregunta57
Pregunta58
Pregunta59
Pregunta60
Pregunta61
Pregunta62
Pregunta63
Pregunta64
Pregunta65
Pregunta66
Pregunta67
Pregunta68
Pregunta69
Pregunta70
Pregunta71
Pregunta72
Pregunta73

177.7500
178.0000
177.4500
177.2500
177.8000
177.8000
178.0000
177.6000
177.9000
178.0000
177.4000
178.1500
177.8000
177.8000
178.0500
178.0000
178.2000
177.2500
178.0500
177.6000
177.6500
178.0500
177.8500
177.8000
178.0000
178.1000

2709.145
2712.105
2698.787
2751.355
2707.958
2747.326
2700.737
2740.042
2734.516
2701.263
2720.884
2716.450
2718.484
2787.326
2733.839
2746.632
2714.168
2717.250
2715.313
2750.568
2733.503
2719.418
2740.029
2702.800
2709.789
2664.200

0.631
0.598
0.709
0.412
0.704
0.427
0.721
0.576
0.497
0.675
0.667
0.620
0.671
0.127
0.532
0.379
0.696
0.655
0.687
0.390
0.527
0.606
0.511
0.745
0.653
0.838

0.975
0.975
0.975
0.976
0.975
0.976
0.975
0.975
0.975
0.975
0.975
0.975
0.975
0.976
0.975
0.976
0.975
0.975
0.975
0.976
0.975
0.975
0.975
0.975
0.975
0.975

Salida SPSS versiéon 26.0



PRUEBA PILOTO DE CONFIABILIDAD PARA EL INSTRUMENTO QUE EVALUA EL COMPROMISO

ORGANIZACIONAL
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Fuente: Muestra piloto.



2. Prueba de Confiabilidad del Instrumento que

organizacional “a” Alfa de Cronbach.

Dénde:

a: Coeficiente de Confiabilidad
K: Numero de items

S7: Varianza de cada item

SZ: Varianza del total de items

> : Sumatoria

Célculo de los datos:

K =34 Y  §?=50.647

Reemplazando:

34 50.647
X —
632.326

CONFIABILIDAD TOTAL:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,948 34

Salida SPSS versién 26.0

evalla el compromiso

S? = 632.326

) = 0.948 > 0.70 = Confiable



CONFIABILIDAD SEGUN ITEMS:

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfade
escala si el escala si el total de Cronbach si el
Preguntas
elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
Preguntal 82.0500 576.366 0.776 0.944
Pregunta2 82.0000 586.842 0.615 0.946
Pregunta3 81.5500 599.524 0.576 0.946
Preguntad 81.5500 590.261 0.622 0.946
Pregunta5 81.5500 606.471 0.558 0.947
Pregunta6 81.8500 592.450 0.663 0.946
Pregunta7 81.8500 581.924 0.742 0.945
Pregunta8 81.8500 589.818 0.659 0.946
Pregunta9 81.4500 607.629 0.400 0.948
PreguntalO 81.9500 618.261 0.365 0.948
Preguntall 81.5500 605.945 0.479 0.947
Preguntal? 81.7500 612.408 0.407 0.947
Preguntal3 82.1000 610.621 0.510 0.947
Preguntal4 81.8000 598.168 0.612 0.946
Preguntal5 81.9000 567.463 0.876 0.943
Preguntal6 81.7500 595.987 0.626 0.946
Preguntal? 81.5500 608.050 0.418 0.947
Preguntal8 82.1500 591.187 0.600 0.946
Preguntal9 81.8500 607.608 0.434 0.947
Pregunta20 81.9500 589.734 0.623 0.946
Pregunta21 82.2000 575.747 0.764 0.944
Pregunta22 82.1000 570.726 0.823 0.944
Pregunta23 81.6000 602.042 0.482 0.947
Pregunta24 82.0500 575.945 0.782 0.944
Pregunta25 81.4500 598.261 0.543 0.947
Pregunta26 81.3500 616.450 0.406 0.947
Pregunta27 81.8000 628.695 0.058 0.950
Pregunta28 81.7500 608.724 0.434 0.947
Pregunta29 82.0000 583.263 0.651 0.946
Pregunta30 81.7000 601.484 0.423 0.948
Pregunta3l 81.7000 591.905 0.649 0.946
Pregunta32 82.1500 580.766 0.702 0.945
Pregunta33 82.2500 597.882 0.567 0.946
Pregunta34 81.8000 616.484 0.341 0.948

Salida SPSS version 26.0



ANEXO 8: Ficha Técnica de validacion de Instrumentos.

Fichatécnica de escala valorativa de la CVL-GOHISALO, Gonzales (2010) y
adaptado por Alvarez (2020)

Titulo: Calidad de vida laboral y su influencia en el compromiso organizacional
del personal de salud de un hospital EsSalud Cajamarca-2023.

Autora Luz Marleny Tanta Infante.

Revisora Dra. Lora Loza, Miryan Gricelda

Contexto y Personal de salud de un hospital EsSalud Cajamarca-2023, la prueba

Poblacion piloto se aplicé a 20 profesionales de salud que laboran en un hospital
EsSalud Cajamarca-2023.

Validacion Validacion externa

El instrumento de calidad de vida laboral, fue validado bajo el contexto
peruano, primero lo realiz6 Gonzales (2010) quien utilizo el instrumento
con validez realizada por el MINSA, una vez validado, se hall6 su
confiabilidad, la cual fue de 0.9527, obtenido por medio del Alfa de
Cronbach, considerado altamente confiable

Validez de contenido y estructura.

Se realiz6 por 5 Jueces Expertos bajo el Formato Aikent cuyos criterios
valorativos son: Obijetividad, pertinencia, relevancia y claridad con los
planteamientos del problema, hipdtesis y objetivos del estudio, la
consistencia con los planteamientos tedricos, la verosimilitud de la
estructura en 4 dimensiones y la pertinencia, los Jueces Expertos Fueron:
- Mg. Javier Raul Escobedo Vasquez.

- Mg. Denier Isai Carranza Segovia.

- Mg. Yeny MarilG Vasquez Paredes.

- Mg. Liliana del Socorro Ruiz Castafieda.

- Mg. Lina Milagros Carrazco Mori.

Confiabilidad Examinado lo aprobado por los Jueces Expertos, cuyos resultados de la
prueba piloto de confiabilidad se concluyé que la escala valorativa de la
CVL en sus dimensiones: Integracion del puesto de trabajo Soporte
institucional, Bienestar logrado a través del trabajo, Seguridad en el
trabajo, Satisfaccién por el trabajo, Desarrollo personal y Administracién
del tiempo libre. Asi como la escala de Meyer y Allen (1991). Adaptado por
Tejada Diaz Sheyla Karolina (2021) fueron aplicados en los profesionales
de la salud de un Hospital EsSalud Cajamarca.

Conclusiones Los trabajadores tienen una percepcion moderada de su calidad de vida
laboral. El 55.5% de los trabajadores tiene un nivel regular de CVL, el
24.5% tiene un nivel malo y el 14.8% tiene un nivel bueno. En cuanto a
las dimensiones de la CVL, se observa que todas ellas tienen un nivel
regular en promedio (54.5%), siendo la administracién del tiempo libre la
gue tiene el menor porcentaje (42.6%) y el soporte institucional la que
tiene el mayor porcentaje (61.9%)




Ficha Técnica sobre el compromiso organizacional creado por Meyer y Allen (1991)
Adaptado por Tejada (2021)

Titulo: Calidad de vida laboral y su influencia en el compromiso organizacional
del personal de salud de un hospital EsSalud Cajamarca-2023.

Autora Luz Marleny Tanta Infante.

Revisora Dra. Lora Loza, Miryan Gricelda

Contexto y Personal de salud de un hospital EsSalud Cajamarca-2023, la prueba

Poblacion piloto se aplicé a 20 profesionales de salud que laboran en un hospital
EsSalud Cajamarca-2023.

Validacion Validacion externa

El instrumento del compromiso organizacional fue creado por Meyer y
Allen (1991) y adaptado por Tejada Diaz Sheyla Karolina (2021)
Validez de contenido y estructura.

Se realizé por 5 Jueces Expertos bajo el Formato Aikent cuyos criterios
valorativos son: Obijetividad, pertinencia, relevancia y claridad con los
planteamientos del problema, hipétesis y objetivos del estudio, la
consistencia con los planteamientos tedricos, la verosimilitud de la
estructura en 4 dimensiones y la pertinencia, los Jueces Expertos Fueron:
- Mg. Javier Raul Escobedo Vasquez.

- Mg. Denier Isai Carranza Segovia.

- Mg. Yeny Marild Vasquez Paredes.

- Mg. Liliana del Socorro Ruiz Castafieda.

- Mg. Lina Milagros Carrazco Mori.

Confiabilidad Examinado lo aprobado por los Jueces Expertos, cuyos resultados de la
prueba piloto de confiabilidad se concluyé que la escala valorativa de la
CVL en sus dimensiones: Integracion del puesto de trabajo Soporte
institucional, Bienestar logrado a través del trabajo, Seguridad en el
trabajo, Satisfaccion por el trabajo, Desarrollo personal y Administracion
del tiempo libre. Asi como la escala de Meyer y Allen (1991). Adaptado por
Tejada Diaz Sheyla Karolina (2021) fueron aplicados en los profesionales
de la salud de un Hospital EsSalud Cajamarca.

Conclusiones Los trabajadores tienen un compromiso organizacional moderado. El
54.2% de los trabajadores tiene un nivel regular de CO, el 23.2% tiene
un nivel bueno y el 16.1% tiene un nivel muy bueno. En cuanto a las
dimensiones del CO, se observa que todas ellas tienen un nivel regular
en promedio (55.9%), siendo el compromiso normativo el que tiene el
menor porcentaje (54.2%) y el compromiso afectivo y el compromiso
continuo los que tienen el mayor porcentaje (56.8%)




Anexo 9: base de datos de CVLy CO

Soporte institucional

Seguridad en el trabajo

N° Edad Sexo Profesion Servicio Situacion laboral Tiempo de servicio N°

1]2[3]4]5[6][7][8][0]10[11]12][13[14] Pte Nivel | 15]16]17] 18] 19]20]21]22]23]24]25]26]27]28]29] Ptie Nivel
1 40-49 Hombre Enfermera(o) Enfermeria Contrato indefinido De 5 a 10 afos 1 4({0j]0f|4]0]JOf1]0[1]0[4]2]0]|2 18 Malo 11o0f(1]2fo|1[1]Jof[1|1]1[2]1[2]1 15 Malo
2 30-39 Mujer Técnico en enfermeria ucl Nombrado De 1 aDe 2 a5 afios afios 2 4(0|1]|4|2]|]2[4]J0f[2]0f[1]2]1]4 27 Regular Of1]4]|1|83|4[4]2[3|]0f3|0f2]|0]1 28 Regular
3 40-49 Hombre Médico Enfermeria Contrato indefinido De 5 a 10 afos 3 Of2]1]2Jo0jof1]2[2]0f1]0[1]2 14 Malo 1]10f(1]21]2f0]2[1]0]1[0]O0[1]0 12 Muy malo
4 20-29 Hombre Pediatra Cirugia Nombrado Mas de 10 afios 4 2(4]183]0of1]1[2]0f0]|3[0]|2[3]|4 25 Regular 414|183|2|4|1|o]j1[2]0f2]0fJ0]|2]0O 25 Regular
5 20-29 Hombre Nutricionista Hospitalizacion Nombrado De 5 a 10 afos 5 0[4]3]2|3[|3[0]2[1]3[2]|]4[3]|4 34 Regular 0|1[4[2]|1]|2]|3[4[3|4])2|1[4]4]1 36 Regular
6 60-69 Hombre Pediatra Emergencia Contrato indefinido De 5 a 10 afos 6 3[4|]0fJ0f0o]JOf4]O0f[1]4[0]|2]4]|4 26 Regular 24|33 |38|3[1]2f2]2f[0Jof1]1]1 28 Regular
7 20-29 Hombre Enfermera(o, Enfermeria Nombrado De 2 a 5 afios 7 O[4]1]4|4|3[0]1[2]0[4]|3[3]2 31 Regular Of[1]4]|4|2]|0[4]|2[3|0f[2]4[0]4]1 31 Regular
8 40-49 Mujer Enfermera(o ucl Contrato indefinido De 2 a 5 afios 8 |2|4]3|3[4]4]0]2]|4|4[1]2]|2]4] 39 Bueno 414)|3[4]4)1[4]2)3[3]|4|2[2]4]|3] 47 Bueno
9 30-39 Mujer Enfermera(o; Hospital: on Nombrado Mas de 10 afios 9 Of3]1[|1]2]4[1]1[1]0[3]|3]0]3 23 Malo O[2]3[|1]4]0f[1]0f1]0f2]|]3[1]3]2 23 Malo
10 30-39 Mujer Enfermera(o, Cirugia Nombrado De 5 a 10 afios 10 |1]0[4[3[0f1[3|3]0])2]1]1]2]2 23 Malo 2|2)]0J0joj1]0j4|1[4[4][0[4]0]1 23 Malo
11 50-59 Mujer Psicélogo ucl Nombrado Mas de 10 afios 11 1{1f1j1f1]jofoj1f1]j0f|2]J0]jO0]1 10 Muymalo |O[1]1f[0jJof2|J0o|1[1]ofo]J1[1]O0]O 8 Muy malo
12 20-29 Hombre Enfermera(o) Emergencia Nombrado De 5 a 10 afios 12 [3|3[2|4[|4|0|3[1]1[4]3[2]1]2 33 Regular 0[2]|83|2|4]0[4]|3[1]1[4]|83[2]4]1 34 Regular
13 50-59 Hombre Enfermera(o) Enfermeria Nombrado De 5 a 10 afos 13 [1]1]0]2[1]2]1[1]2[0]1][0]0]2 14 Malo 2(1]of1]JojJofojof1)1f[2]1[1]2]1 13 Malo
14 30-39 Hombre Enfermera(o) Enfermeria Por terceros De 1 aDe 2 a5 afios afios 14 [3 |30 1[1|]2]0f0]2f1]2[3]3]0 21 Malo 112 (1]3[2]|3[0|]1[3|0]JO0fO0]|1[0]4 21 Malo
15 30-39 Mujer Enfermera(o) Hospitalizacion Contrato indefinido Mas de 10 afios 15 [0 2[1|]0[4|3]|3[4]1[2]0f2]1]1 24 Regular ofojJof1|3]|]3[0j0f3]|]4[3|]2[2]|0]3 24 Malo
16 30-39 Mujer Enfermera(o) Cirugia Por terceros Mas de 10 afios 16 (1|01 ]2[4|2]0f2]|3[1]1[4]2]1 24 Regular 0f2]2|3|3|]0f2]|2f2]|]21]0[1]2]2 24 Malo
17 20-29 Mujer Médico Hospitalizacion Nombrado De 2 a 5 afios 17 11033 [1]0f1]0f1]1]1]3]1]3 19 Malo 2|2 (1f1]o|1 |1 f1f2]1]0fj2f0fJO]1 15 Malo
18 50-59 Hombre Técnico en enfermeria Hospitalizacion Nombrado De 2 a 5 afios 18 [2 |32 |1[3|2]0f1]2f0]1[4]0]O0 21 Malo 3[1]1]2|0fJofo|4f0]2[4]0f2]|2]0 21 Malo
19 30-39 Mujer Enfermera(o) Enfermeria Nombrado De 2 a 5 afios 19 [0JO0fO0JOJOJO]2|3]0f4]3[0]2]0 14 Malo 1]1]0f(2]2f2]0f1]1]0fJO0]JOf[1]0[0]2 12 Muy malo
20 30-39 Mujer Enfermera(o) Cirugia Por terceros De 5 a 10 afos 20 |Of2]|]1]0|J2[1f0]|]2f[1]1[3|0]|4]|4 21 Malo 412|38|2|0f2f1]1fojJof1]1]0|]4]0O 21 Malo
21 30-39 Mujer Enfermera(o) Enfermeria Nombrado De 5 a 10 afos 21 [3|3[1]4]0|1]0[1]3[4]1[4]4]4 33 Regular 412|2|2|0|3[0|j0f4)4[4]2][2]|2]3 34 Regular
22 30-39 Hombre Técnico en enfermeria Enfermeria Contrato indefinido De 2 a 5 afios 22 [2|4|2]2]|0f4]O0]2|1[1]|3|0f1]2]| 24 Regular 3|3|4f0jo)1fof3)1[4]0|4f[O0O]|1]O0O] 24 Malo
23 20-29 Hombre Enfermera(o) Emergencia Por terceros Mas de 10 afios 23 [2|0[0|4[4|1]4]0]1[4]2[3]|2]4 31 Regular 2(3|2|1|4]4[2]0f[4]3[3]2]2]|0]O0 32 Regular
24 20-29 Mujer Enfermera(o) Hospitalizacion Nombrado De 1 aDe 2 a5 afios afios 24 |1[(3]|]2|2|0f3[4]|1[4]2[3|0]0]2 27 Regular 11214 [1]3[0]1[1]2]0]3[3[3]|3][1 28 Regular
25 50-59 Mujer Enfermera(o) ucl Contrato indefinido Mas de 10 afios 25 (1133|0041 [1]0f1]2[1]2]0 19 Malo 2|2|0f2|1]1foj1fo]1f[2]2]0|1]0O 15 Malo
26 40-49 Hombre Enfermera(o) Cirugia Contrato indefinido De 2 a 5 afios 26 |0[3]|]2|0|3|1(4]4[2]2[0JO0]JO]O 21 Malo 3|o|1|1]Jof1[3]0of1]1[2]|]1]4]0]3 21 Malo
27 40-49 Mujer Médico Emergencia Nombrado Mas de 10 afios 27 114|3|1]/0]|4[2]|]1[1]0]0]4]1]3 25 Regular 11]1(3]0]3]|]2(3[0]3]|]1[0f[4]0]2]|3 26 Regular
28 30-39 Hombre Enfermera(o) ucl Nombrado De 2 a 5 afios 28 |2(1])]1]0j2[1f2]0f1]2[1]0]O0][2 15 Malo Of2]2f|2|1]1[1]0f2]1f0]1[1]0]O 14 Malo
29 30-39 Hombre Nutricionista Enfermeria Nombrado Mas de 10 afios 29 [0 1[3|1[3|2]0f2]2[1]1[0]4]4 24 Regular ofojJofo|4]|2|[2]|2[4]|3[2]|4]0]|1]1 25 Regular
30 20-29 Mujer Enfermera(o) Cirugia Nombrado De 2 a 5 afios 30 [2|13[2]|3[4|1]2(3]4[4]3[1]1]0 33 Regular 214|831 [2|3[1]1[2]4[4]|1]4]|0]2 34 Regular
31 20-29 Hombre Enfermera(o) Hospitalizacion Contrato indefinido De 2 a 5 afios 3 [0]JO[1]|]1]0|4]|3[1]4[4]2[3]|1]4 28 Regular 3l4]0f2|3]2[1]2[4]2[0]J0[3]|3]0 29 Regular
32 30-39 Hombre Enfermera(o) ucCl Nombrado De 5 a 10 afos 32 [0|]2[3|0|2|0]4(83]2f0]3f0]0]O 19 Malo oOf2|1]of2|1fojof1]1[1]2]1]1]2 15 Malo
33 20-29 Hombre Enfermera(o) Emergencia Por terceros De 2 a 5 afios 33 [1]0[4]2[0|1]1[1]1[2]2[]0]4]4 23 Malo 111[(4]4[2]|0f4)J0]|0|2]|]1[0]O0[0]4 23 Malo
34 40-49 Mujer Enfermera(o) Cirugia Contrato indefinido De 2 a 5 afios 34 [0|2[4]|4]4|1]0f1]2f0]2[0]2]2 24 Regular 2|4|1]2|0fJo0of2]0f4]O0f1]|]4[1]1]3 25 Regular
35 50-59 Hombre Enfermera(o) Emergencia Contrato indefinido De 5 a 10 afos 35 [0]4[4|0[1|1]2[3]3[1]0f2]2]2 25 Regular 022|403 [1]4[1]0f1]3[4]1]0 26 Regular
36 60-69 Mujer Enfermera(o) Enfermeria Por terceros De 5 a 10 afos 36 [0|]0[3|4]|]4|0]JOf2]2f2]|]1[0]0]1 19 Malo 1]1]2]0foj1f2]1fo0o]j2|1[1]O0f1]1([2 15 Malo
37 30-39 Mujer Enfermera(o) ucl Nombrado De 5 a 10 afos 37 [4]12[1]2[1]0]|3[1]0f3]2[3]|]2]1 25 Regular 2(3|2|0|2|3[0jo0f2]1[3]|]4]0]4]0O 26 Regular
38 30-39 Hombre Enfermera(o) Enfermeria Contrato indefinido De 2 a 5 afios 38 [1]0f[0|3[1|]2]0f[1]3[3]|3[3]|]2]1 23 Malo 0Of2]0fJojo|2|[2]|]0f4]1[0]|4]4]|2]3 24 Malo
39 20-29 Hombre Enfermera(o) Enfermeria Contrato indefinido De 2 a 5 afios 39 [0]14[3|4[4|3]4(0]4[1]3[4]0]4 38 Bueno 4103|2224 [4]12[2]|3[4]2[4]|3]4 45 Bueno
40 30-39 Mujer Técnico en enfermeria Enfermeria Por terceros De 2 a 5 afios 40 [4|4|3[2]|4|3|4]2|1]2|0|1]3]|4]| 37 Bueno 0j2]|4f3]4|1[1]4])2]3]|]0)|2[4]4]4] 38 Bueno
41 40-49 Mujer Enfermera(o) Emergencia Nombrado De 2 a 5 afios 41 |2[4)14[3|0fJ0f2]2[3|]0[3|]0]3]|3 29 Regular 412324211 [2]|3[1]1]2]0]2 30 Regular
42 30-39 Mujer Enfermera(o) Hospitalizacion Por terceros De 1 aDe 2 a5 afios afios 42 |3[(4)2|2|3[|2f0|3[1]3[0J0]|2]3 28 Regular 0f0|]2|0|O0|3[1]4[4]2[4]2]0]|4]3 29 Regular
43 30-39 Mujer Enfermera(o) ucl Nombrado De 5 a 10 afos 43 |2[(3|3[|2|0f1[1]4[3|]0f3]|]2]0]4 28 Regular o222 |01 [1]2[1]3[4]2]4[3]2 29 Regular
44 20-29 Hombre Enfermera(o) Emergencia Contrato indefinido De 2 a 5 afios 4 |2 [(1]4[1]1]0f3|3[4]1][0]2]2]3 27 Regular 0[2]|3|4|2|4[0]|3[0]2f2]|]2]0]|1]3 28 Regular
45 60-69 Hombre Pediatra Emergencia Contrato indefinido De 2 a 5 afios 45 |2[(3|3]|0jojof3|3[2]1][0]JO0|1]1 19 Malo 201|121 [2]0of1]of2]1[1]2]0 16 Malo
46 20-29 Mujer Técnico en enfermeria Cirugia Contrato indefinido De 2 a 5 afios 4 |3 [4)2|2|1]0f3|]0fOo|1[1]3]1]4 25 Regular 33| 12|11 [2]2f2]2[1]1]0]|1]4 26 Regular
47 50-59 Hombre Enfermera(o) Cirugia Contrato indefinido Mas de 10 afios 47 |2[(0|J1]0jofjofoj1fojJof1]Oo]jO]O 5 Muymalo |O[1]ofojofojojof2]|1f[ojofo|1]1 6 Muy malo
48 20-29 Mujer Enfermera(o) Emergencia Contrato indefinido De 2 a 5 afios 48 |0[1])]1]2|0[3 (4|3 [1]4[1]2]3]3 28 Regular Of4]2|2|1]2[1]2[4]0f[1]4]2]|4]0 29 Regular
49 50-59 Mujer Obstetra Enfermeria Por terceros Mas de 10 afios 49 |4[1]|13[3|4[4[2]|0[0]4[2]4]4]4 39 Bueno 2|4 (343|143 [1]4]3|2[4]2]|4]4 47 Bueno
50 30-39 Hombre Enfermera(o) Hospitalizacion Nombrado De 1 aDe 2 a5 afios afios 50 [2|0[4|83[1|]O0]1[3]1[2]3[2]4]1 27 Regular 34|23 |4|1[2]0f2]2[0|1]0]|1]4 29 Regular
51 30-39 Mujer Enfermera(o) Emergencia Por terceros De 5 a 10 afos 51 1]1]2|0f|1]/0]|4[4)3[0]|]0[|4]2]|3]|4 28 Regular 02|44 1]2[4)2[0]|1[4]1]2]|0]2 29 Regular
52 40-49 Mujer Enfermera(o) Enfermeria Nombrado Mas de 10 afios 52 [3|1]|0|1[]4|/0]|3[0]|1[4]1[3]|]0]4 25 Regular 3[0|1]0f4]|1[0]|4[3|]0f[4|0]|0|4]2 26 Regular
53 60-69 Mujer Obstetra Emergencia Contrato indefinido De 5 a 10 afios 53 [3|13[3|0[3|2]4[4]0[0]3[1]3]2 31 Regular 113|222 [2]|]0f3|4[|4|2]|1[0]4([2 32 Regular
54 60-69 Hombre Enfermera(o) Emergencia Contrato indefinido De 5 a 10 afos 54 [0|0[3|2[|4|2]4(0]2f2]0f1]1]3 24 Regular 1]1]2|0]4(3]1f(0]2[3|]0fJ0|2]2(3 24 Malo
55 20-29 Hombre Médico Cirugia Contrato indefinido De 5 a 10 afios 55 [0|]O0[1]|1]4|0]2[3]4[1]2[1]4]0 23 Malo 23 |1]2|2]|1[2]0f3]|]2[3|]0]|0|J0]2 23 Malo
56 30-39 Mujer Enfermera(o) Hospitalizacion Por terceros De 5 a 10 afos 56 [0|]0[4]|1]0|2]2|83]|]2[4]0f2]4]0 24 Regular 0f0|3|o0oJo|of2]|]4f[0]4[3]|2]|4]|0]3 25 Regular
57 20-29 Mujer Médico Emergencia Nombrado Mas de 10 afios 57 [413[3|2[|0|4]2[3]|3[4]4[1]0]0 33 Regular 2|12(0f3]2|3|2(3[1]3]3[2[0]|3]4 33 Regular
58 20-29 Mujer Médico Cirugia Por terceros De 5 a 10 afos 58 [4|14[3|4]|0|4]4[1]3[0]3[1]2]1 34 Regular 2112|441 [83]|2[4]4[4]2]|3]|0]0O 36 Regular
59 30-39 Mujer Enfermera(o) Enfermeria Nombrado Mas de 10 afios 59 [4 141 |1]4|3]2|0]J1[1]2[4]1][1 29 Regular Of4]0[1[3]|3[2|3[1]1[2]2]1][3]4 30 Regular
60 30-39 Mujer Médico ucCl Nombrado Mas de 10 afios 60 [0)]0[3|3[|0|1]3[3]|4(3]|]1[4]4]3 32 Regular 4120|2443 [4]1[3]|]1]2]0]2(1 33 Regular
61 30-39 Mujer Médico Hospitalizacion Por terceros De 5 a 10 afios 61 2(0]4[3|3]|0f1]4[1]0[4]2]2]0 26 Regular 0|]1(0f[4]0)0|3[3[|1]|4)|1|1[4]4]0 26 Regular
62 60-69 Mujer Enfermera(o) Enfermeria Contrato indefinido De 2 a 5 afios 62 [0|1[3|1[1|]2]0f0]|3[2]0f1]4]3 21 Malo 2(0|1]o0ofo|3[2]|1[2]0f[1]O0[1]|4]4 21 Malo
63 40-49 Mujer Médico Cirugia Nombrado De 2 a 5 afios 63 [2|1[3|3[1]2]2|0]2[1]3[3]2]0 25 Regular of1]3[1]o]Jofo|4f[4]2[3]|2[2]|1]3 26 Regular
64 60-69 Mujer Enfermera(o) Emergencia Contrato indefinido De 1 aDe 2 a5 afios afios 64 [1 |30 1]2|1]3[2]|3[4]3[0]0]1 24 Regular 1]1]2|0]2[0]0f3]|4|3|0]|0f[4]0[4 24 Malo
65 60-69 Mujer Médico ucl Nombrado De 5 a 10 afios 65 [2|13[4|4]2|3]2[3]2[4]0[0]1]4 34 Regular 113]1[0]0[4]3[4)|3]|0|4]2[4]4][2 35 Regular
66 30-39 Mujer Enfermera(o) Emergencia Contrato indefinido De 2 a 5 afios 66 [3|1[2|1]0|1]2[4]|3[2]|1[4]2]2 28 Regular 23| 1[1[1]4[83]2[4]1[1]1]3|]0]2 29 Regular
67 20-29 Mujer Enfermera(o) Enfermeria Nombrado Mas de 10 afios 67 [4|1]0|1]2|2]4[0]3[2]2[0]1]2 24 Regular 0f3|1[3|4]0f2]|2[1]3[0]1[4]0]1 25 Regular
68 30-39 Hombre Enfermera(o) Emergencia Nombrado De 5 a 10 afos 68 [4|1]0|1]2|1]4[0]J0f1]2[3]|3][2 24 Regular 3[1]2|4|2]|]0f0]2[3]|]2[2|0]|0|0]4 25 Regular
69 50-59 Hombre Médico Hospitalizacion Nombrado De 5 a 10 afios 69 [3|3[4|1[4|1]1[3]1[3]1[3]1]0 29 Regular 0|4 (201|233 [1]|3]3|4[1]2]1 30 Regular
70 20-29 Mujer Enfermera(o) ucCl Contrato indefinido De 5 a 10 afos 70 [2 | 1[4 1]4|4]2(0]|3[3]|4[1]4]2 35 Bueno 2|4 |1]4|4]|1[2]0[3|]4[1]0]|4]|2]4 36 Regular
71 60-69 Hombre Enfermera(o) Emergencia Nombrado Mas de 10 afios 71 [3]1]2]|0[2|3]|3[4]2(1]0f2]1]2 26 Regular 0ofo0]2[4|3]0f[2]|3[0]2[1]3[2]3]1 26 Regular
72 20-29 Hombre Técnico en enfermeria Enfermeria Nombrado Mas de 10 afios 72 |0[4]1]|2[3]|4]|4]0]|4|4[3]|2|2]4] 37 Bueno 1/2|4|0f0f4]|3|2]4])4[1]4]3[4]3 39 Bueno
73 30-39 Mujer Técnico en enfermeria Enfermeria Por terceros De 1 aDe 2 a5 afios afios 73 [0]14[4]|1]0|4]0[1]3[4]0[4]4]3 32 Regular 3[1]3]0jo|2[4|4[0]1[4]1]3|[2]4 32 Regular
74 50-59 Mujer Técnico en enfermeria Emergencia Contrato indefinido Mas de 10 afios 74 [2|0f2|4]|2|1]1[1]4(3]2[3]|]1]3 29 Regular 1]12]2|2]2[0]4(1]4]4|1]|3[0]1[2 29 Regular
75 40-49 Mujer Técnico en enfermeria Enfermeria Nombrado De 2 a 5 afios 75 [3|]0[4|0[4|2]|1[/0]J0f4]0[4]3]2 27 Regular 2(0]2]0|3]|4]0|3[1]14[2]1]4]2]0 28 Regular
76 30-39 Mujer Obstetra Enfermeria Contrato indefinido De 5 a 10 afos 76 (0] 0[4]|]2[3|4]0f0]J2(0]4[4]|1]2 26 Regular 2|1]0f3|1]2f0]4[2]2[4]0[1]|1]3 26 Regular



Zuliet
Texto tecleado
Anexo 9: base de datos de CVL y CO


77 40-49 Hombre Técnico en enfermeria Emergencia Nombrado De 5 a 10 afos 77 [413[0]|4[3|4]1[3]|3[4]4[1]4]2 40 Bueno 32|34 |414[4]14[4]11[3]|3[4]|3]2 48 Bueno
78 20-29 Mujer Técnico en enfermeria Cirugia Por terceros De 5 a 10 afios 78 [2|0[3|4[4|1]4([1]0(3]3[0]|3][4 32 Regular 411]2]0|1]2[3|3[1]4[4|]0[4]|0]4 33 Regular
79 50-59 Hombre Técnico en enfermeria Hospitalizacion Contrato indefinido De 2 a 5 afios 79 [3|1[3|4[3|2]4[2]4(3]2[3]2]0 36 Bueno 21403 |1]|1[4]2]2]|2|4[3]4]3]|2 37 Bueno
80 20-29 Mujer Técnico en enfermeria Enfermeria Nombrado De 5 a 10 afos 80 [0|4[4]|83]0|8]2|4]2(1]0f1]0]O 24 Regular 1]1]4]1[(8]2[1]3[2]1]2|0]0f[3]0[2 25 Regular
81 40-49 Mujer Técnico en enfermeria Enfermeria Por terceros De 1 aDe 2 a5 afios afios 81 11]0[/2]0f0|3[0J0f4)]0]|2]2]1]|4 19 Malo of1]1]2|1]of2]o0of1]0f2]0[1]|3]4 18 Malo
82 30-39 Hombre Técnico en enfermeria Cirugia Nombrado De 5 a 10 afos 82 [1]|3[3|0f1|2]2f2]0f1]2[1]1][1 20 Malo 1]0(1|4]2[4]0f2]|]1[1]0]J2|J0]1(0O 19 Malo
83 30-39 Hombre Quimico farmaceutico ucl Por terceros De 2 a 5 afios 83 |3|2f|2|2f2f0f4f2[1]0]2]1])0])1 22 Malo 2|1]|1[3]4]0of1]oj1[1]0f3f2]|2|0f 21 Malo
84 60-69 Hombre Obstetra Emergencia Nombrado Mas de 10 afios 84 [0]|3[3|2[2|1]1[1]0f2]1[2]|]0]4 22 Malo 1]1]2]0f4]1[2]0f1]0fOo|1[|1][4]2(3 22 Malo
85 30-39 Hombre Técnico en enfermeria Cirugia Nombrado De 5 a 10 afos 85 [3|4[4|4[1|2]|3[0]J1[0]4[1]0]4 31 Regular 11414412 [1]0[0)4[2]1[3|1]1[4 32 Regular
86 50-59 Mujer Técnico en enfermeria Cirugia Por terceros De 1 aDe 2 a5 afios afios 86 [2|2|0|3[|2|4]1[2]1[4]3[2]0]O0 26 Regular 4(1]4]2|0f|1[4]0f1]3[1]2]4]0]0O 27 Regular
87 50-59 Mujer Técnico en enfermeria Hospitalizacion Nombrado De 5 a 10 afos 87 [2|1[4|1]4|4]4[4]4([3]1[1]3]4 40 Bueno 4122|4412 |4[4]4]83]|2|4[3]4]2 48 Bueno
88 20-29 Mujer Técnico en enfermeria ucl Por terceros De 2 a 5 afios 88 |0f2]|2|0f2]|4|0f3]|4|3[2]|3|2]2] 29 Regular 1/3]0)3f2|4]1[2]3]|3[0]|4]2[1]1 30 Regular
89 60-69 Hombre Técnico en enfermeria Enfermeria Contrato indefinido Mas de 10 afios 89 |4[3[|2[2[3[0f3|1]4]|4]1]4]2]|4] 37 Bueno 314]12[0]3)4([3[3)0([3]|4]2([4]4]0] 39 Bueno
90 20-29 Mujer Técnico en enfermeria ucCl Contrato indefinido De 1 aDe 2 a5 afios afios 90 |0[2]|3[3|3[4(2]|2[3]|3[4]|4]2]|2 37 Bueno 3[4|3[4|3|4[2]|1[1]0[4]4[1]4]4 42 Bueno
91 20-29 Hombre Pediatra Hospitalizacion Por terceros Mas de 10 afios 91 410J]0f3|2]|4[3]|1[2]3[1]3][1]1 28 Regular 1121|1401 ])4]23[1]2]|3[3]1 29 Regular
92 60-69 Mujer Técnico en enfermeria Cirugia Contrato indefinido De 5 a 10 afos 92 |3[2|0f4|4]|2(1]2[1]4[0]2]4]2 31 Regular 411]183]2|3|2[0]4[2]|3[0]2]0]|2]4 32 Regular
93 40-49 Hombre Técnico en enfermeria Enfermeria Nombrado De 5 a 10 afos 93 |1[2]|1]0|J1]0f1]0fO0jJOf1]1]1]O0 9 Muymalo | 1| 0|1]0]2[1[1[0fofofOofOofO|1]1 8 Muy malo
94 20-29 Hombre Obstetra Cirugia Contrato indefinido De 5 a 10 afos 94 |2 (411|381 f2]0f0oJOof1]0][3]|2 20 Malo 1/]0j0f1]1f0]|3f1]3[3|]2]|2|0]2(1 20 Malo
95 20-29 Mujer Enfermera(o) Enfermeria Contrato indefinido De 1 aDe 2 a5 afios afios 95 |0[1]|3[3|1[4([1]2[4]3[4]1]4]0 31 Regular 43|01 [1]2[3|4[0]J0f[2]4[3[3]2 32 Regular
96 50-59 Mujer Técnico en enfermeria Emergencia Por terceros Mas de 10 afios 9 |1[1])]0f|2|0f|2f0]|]2f2]0f0|JO]O]1 11 Muymalo |1 [2]|1f0]|1[|2|J0f|1fojoOofoj1[O0]JO]1 10 Muy malo
97 20-29 Hombre Técnico en enfermeria Emergencia Nombrado De 2 a 5 afios 97 114314 [1]12[2]1[3]|3[3|]4[3]|4 38 Bueno 414122 |3[3[1]0([4]4[1]4[2]|41]4 42 Bueno
98 50-59 Mujer Técnico en enfermeria Hospitalizacion Nombrado De 2 a 5 afios 98 |2[2|3[|4|1]2f0|3[1]2[1]2]3]3 29 Regular 4113|401 ]1[4]1[3]2[1]3[]0]2 30 Regular
99 20-29 Hombre Técnico en enfermeria Hospitalizacion Por terceros De 1 aDe 2 a5 afios afios 99 11133 [2]|3[4)]1[2]2]0]2]2]3 29 Regular 2|4 (3114|1201 ]2|3[2]3]1 30 Regular
100 30-39 Mujer Técnico en enfermeria Emergencia Nombrado De 2 a 5 afios 100 |2 |4 ]2 (4)4[0]2[3|4]|2|4]2[1]2 36 Bueno 4104|4443 (3]1]0]3[3[1]0(3 37 Bueno
101 50-59 Mujer Técnico en enfermeria Enfermeria Nombrado De 5 a 10 afos 101 | 1]2]2(4]0[2]4[2]|3[4|1]0[3]0 28 Regular O[2]4[|3|0|3[0]j4[0]|3[0]|1[4]11]4 29 Regular
102 40-49 Mujer Técnico en enfermeria Hospitalizacion Nombrado De 2 a 5 afios 102 |4 |2 ]|1(4]|]2[4]4[1]O0fJ1]O0|3[2]1 29 Regular 4)11](4|0]J0f4]2|3]|]1|0]2[2]|4[1]2 30 Regular
103 50-59 Hombre Técnico en enfermeria Enfermeria Por terceros De1aDe2abafiosafios [103 | 1 [3 |42 |3|4[1]|]1[4]0[4]3[3]1 34 Regular 413[1]3[3|0]4[4]0[3])]1[4]3[]0]2 35 Regular
104 30-39 Mujer Enfermera(o) Cirugia Contrato indefinido Mas de 10 afios 104 |1 |2]4(0]|1[1]4[1]1]1]3]3[1]3 26 Regular 1]1]1]/0]jo0f4]2(1])]1[1]3]|]0|4]|4([4 27 Regular
105 20-29 Mujer Obstetra ucl Contrato indefinido Mas de 10 afios 105|1|/0]2f2]|0f0]J1]0JO0fJOoJO|1]fO0]O 7 Muymalo |OfOjJoOofOojJofo|j1]oj2]|of1]ofOo]|1[2 7 Muy malo
106 20-29 Hombre Obstetra Hospitalizacion Contrato indefinido Mas de 10 afios 106 |42 |1 (3]|3[0]|3[|2]|2[|1[1]0[1]4 27 Regular 3|1]1]2|0f|2[4]0f0]|4[1]4[3]|3]0 28 Regular
107 30-39 Hombre Obstetra Hospitalizacion Nombrado Mas de 10 afios 107 |1 |1]1[(1]0f0jJOof1]1]2|1]1][2]4 16 Malo 1102|122 ]1]|J]0|J2fo0of1]0]1fO0f1 14 Malo
108 20-29 Mujer Obstetra Cirugia Por terceros De 5 a 10 afos 108 |2 |32 (1]2[1]2[3|4[3|[1]3[1]2 30 Regular 11831 [1]0f4]2[2]|4[4]|83]2|1]2]0 30 Regular
109 20-29 Hombre Obstetra Emergencia Nombrado De 2 a 5 afios 109 |1 |4]2(2]|3[0])4[1]3[3|4[3[2]2 34 Regular 41413|0]3[4]3[2)2[3|0fJ0[1]4[3 36 Regular
110 40-49 Mujer Obstetra Emergencia Por terceros De 2 a 5 afios 10| 2|33 (4 |3[4]0f0|JO|1|[3]4[3]0 30 Regular 3[0|1]4]2]|0f[2]|3[4]1[0]4[3]|1]3 31 Regular
111 30-39 Mujer Enfermera(o) Emergencia Nombrado De 2 a 5 afios 111 (0|34 (3|2 [1]4[1]4[3|4]2[4]1 36 Bueno 1141112 (4[2]2)|2|3[4[4]3]0([3]3 38 Bueno
112 30-39 Mujer Obstetra Enfermeria Por terceros DelaDe2abafiosafios (112 |2 |4 |2 |04 |4 |24 ]|1|1[4]1]1]0] 30 Regular 3124203 (f1]|3|2f2]|2|1]2]|]0f4] 31 Regular
113 60-69 Hombre Médico Cirugia Contrato indefinido De 5 a 10 afos 113 |2|2]0f0|3[0]J0[4]2]3|2]|3[3]2 26 Regular 33|11 [3]2foj1[2]|1[2]|1[1]2]4 27 Regular
114 20-29 Mujer Médico Hospitalizacion Nombrado De 5 a 10 afos 114 | 0|01 f2]J0f1]JOof1]1]0fJO]JOf1]0 7 Muymalo |OfOJOf1]JOof1|JOofJOf1]1[1]1][1]0]0O 7 Muy malo
115 20-29 Hombre Obstetra ucl Nombrado De 2 a 5 afios 1150|3112 [4]|]4[]0]4]0|1]1[3]1 25 Regular 0[4]2]|0|3]|4[4|1[1]2[1]1]0]JO0]3 26 Regular
116 30-39 Mujer Obstetra Hospitalizacion Nombrado De 5 a 10 afos 116 |2 (4]0 (2]|2[4])]0|2]|3|]0|2]|2[3]|4 30 Regular Of1]2[|4[1]2[3]|3[4]0f3|2]1|3]2 31 Regular
17 20-29 Mujer Obstetra ucl Nombrado De 5 a 10 afios M7 1412|121 [1[4[3[4|3]|4]4]2]1 36 Bueno 3]1]2|4)14]4]2|1]0[3[0[3[4|3]4 38 Bueno
118 40-49 Mujer Obstetra Emergencia Contrato indefinido De 5 a 10 afos 118 |4 [ 1]0(0|4[2]|4]|4]|2|1|4]4[0]4 34 Regular 3|4|]0f1]4]2[2]2[3]|2[1]|]4[]4|0]3 35 Regular
119 40-49 Mujer Obstetra Emergencia Por terceros Det1aDe2abafiosafios [119 |04 |22 |1]2[1]|]0[4]2[4]|2]4]|0 28 Regular 412 (3|4]1[0]2[3)4[3]|0f1[1]1]0 29 Regular
120 30-39 Mujer Obstetra Cirugia Nombrado De 2 a 5 afios 120 [ 3 [ 3|4 (41|03 [|4]|]4]0|J0]2[3]2 33 Regular 3[0]2]|0|3|3[3|1[3|]0f[4]|3[1]4]3 33 Regular
121 40-49 Hombre Enfermera(o) ucl Contrato indefinido De 2 a 5 afios 121 (2|1 ]1f(1]1[0JOof1]1[1|1]1[1]0 12 Malo 1]1]0f0]2f0jJofojof2]2[1[0]|1[1 11 Muy malo
122 40-49 Mujer Médico Enfermeria Nombrado De 5 a 10 afios 122 |1/0)0f4]1]1f3]0]J0fOjO|3([1]2 16 Malo ojojof2j1)2f2joj1f2jo0j1f2]0]"1 14 Malo
123 30-39 Mujer Médico Enfermeria Por terceros De 2 a 5 afios 123 [ 3|/0]2(3]0[3]|]4[4]|3[]4|3[|3[0]2 34 Regular 4141043 [4]1[1])4]0]JO0f2[4]1[3 35 Regular
124 20-29 Mujer Obstetra Hospitalizacion Nombrado De 5 a 10 afos 124 |3 |2 |4 (41|03 |2]|83[|1]4]3[1]2 33 Regular 30| 1]2|1]2[3|3[4]4[0]|1[3]|2]4 33 Regular
125 20-29 Hombre Obstetra ucl Contrato indefinido Mas de 10 afios 125 |3 |4 ]2 (1 ]|1[4]4[2]|0[3|1]1[4]1 31 Regular 1133|043 ]1[2])]2[3]|1][3[0]3][3 32 Regular
126 40-49 Hombre Obstetra Hospitalizacion Nombrado De1aDe2abafosafios [126 | 1 [ 0|4 |4|/0]|2 (3|3 [3|3[2]|1]4]4 34 Regular 410[0|2|3|4]3|3]|3[4]4]0]3]0]2 35 Regular
127 50-59 Hombre Médico Cirugia Por terceros Mas de 10 afios 127 |2 |4 ]14(1]2[2]|3[2]|3[]2|0]|3[0]1 29 Regular 4141021 [0]JO0f1])1[4]3[3[4]0[3 30 Regular
128 50-59 Hombre Médico Emergencia Nombrado De 2 a 5 afios 128 |4 |24 (12201 ]|1]2|4]1[2]3 29 Regular 3[2]|3[|4(3]|0f3|1[0]2[0]|2]|4|1]2 30 Regular
129 20-29 Mujer Obstetra Enfermeria Nombrado Mas de 10 afios 129 [ 1|33 (4|3 [1]4[3|2[|1]0]|1[3]2 31 Regular 11412 |4]1(3]2[3])2[3]|2]|0|0]|0[4 31 Regular
130 30-39 Mujer Médico ucl Nombrado De 2 a 5 afios 130 | 4120|203 |4[3]|4|2[3]|2|4]4] 37 Bueno 4114134341 ]3]|1]2]3]|2[3]2] 40 Bueno
131 60-69 Mujer Psicélogo Enfermeria Por terceros Mas de 10 afios 1312|2224 [1]3[]2]|]2]|]2|4]2[4]0 32 Regular 3l4]12|2|2]|2[0|0f1]3[4]2[1]4]3 33 Regular
132 40-49 Mujer Técnico en enfermeria ucCl Nombrado De 2 a 5 afios 132 |4|/0]|4(2]|1[2]3[3|0]|2|3[|4[2]4 34 Regular 4111|834 [1]4(0]4[1]|]1[1[3]2]4 34 Regular
133 20-29 Mujer Nutricionista Enfermeria Contrato indefinido De 2 a 5 afios 133 |2|4]2(0]0f3]|3[3|1]1]4]1]0]3 27 Regular 214|241 [1]0f3]4[2]|]0f2]|1]1 28 Regular
134 60-69 Hombre Obstetra Hospitalizacion Por terceros De 5 a 10 afos 134 |2 |1 ]2 (1 ]1[1]of1]1]ofJOof1[1]1 13 Malo 1]1]2|1]1f(0ojJofojof2]1]2|0]1(0O 12 Muy malo
135 20-29 Mujer Técnico en enfermeria Hospitalizacion Nombrado De 2 a 5 afios 135 4|3 ]|1[(2]|4[4]2[2]|3]2|1]0f0]0 28 Regular 02|30 |1]2[1]3[4]3[2]|1]4]2]1 29 Regular
136 20-29 Hombre Técnico en enfermeria ucl Contrato indefinido Def1aDe2abafiosafios [136 | 13 |3 |4 (40323 |4[2]|2|2]|4] 37 Bueno 214|324 |4f1]|3|1]2]|]0|4]4]4[3] 4 Bueno
137 30-39 Hombre Técnico en enfermeria Enfermeria Contrato indefinido Mas de 10 afios 137 |2 |2]|0f0f1[3(f3[4f2|2|1]1]0]1 22 Malo 1(2]0)3f0of2|0f1]1]3[2]2]0([4]1 22 Malo
138 50-59 Hombre Técnico en enfermeria Hospitalizacion Nombrado Mas de 10 afios 138 ({333 (1]0f3]3[|0]|3|]2|2]|]2[0]3 28 Regular 2(0]2|0f4]2[1]2[1]1[3|]0[4|3]4 29 Regular
139 20-29 Mujer Técnico en enfermeria Emergencia Nombrado Mas de 10 afios 139 |0 |1 ]1[4]14[3]|3[4]|]0]2]4]1[3]4 34 Regular 3[4|3[1]3]4[3]4[1]0[1]1]3|4]0 35 Regular
140 20-29 Mujer Obstetra Emergencia Contrato indefinido De 2 a 5 afios 140 |44 ]1[(2]0[3]|3[|4]|]2]|0|0]|]2[4]3 32 Regular 413[3|1]4|2]1|/0]J1[2]4[0]|3[0]4 32 Regular
141 40-49 Hombre Médico ucl Nombrado De 2 a 5 afios 141 3|31 [(1]13[3]|3[3|3[]2|4]1[2]3 35 Bueno 3|4[2|4]4|2|4[2]0])]1]0f3]3]|4]0 36 Regular
142 30-39 Mujer Técnico en enfermeria Hospitalizacion Por terceros De 5 a 10 afos 142 | 4|4]4(0]|]1[0]|]4]0]|83[|4|4]|3[4]1 36 Bueno 0[0]|2|2|3|4[4]4[4]1[3]2]4]4]0 37 Bueno
143 60-69 Hombre Técnico en enfermeria Cirugia Nombrado De 2 a 5 afios 143 (0|02 (1]2[2]|0f1]Oof1]Oof1[1]1 12 Malo 2(1]0fjojof1[1]1f1]0f1]0f1]2]0 11 Muy malo
144 20-29 Hombre Enfermera(o) Hospitalizacion Contrato indefinido Mas de 10 afios 144 |13 |4 (1]1[0]|]4[4]|1]4|1]4[4]0 32 Regular 1142|2244 [1]0|3|1]4[4]1]0 33 Regular
145 50-59 Mujer Técnico en enfermeria Hospitalizacion Nombrado Mas de 10 afios 145 (1|02 (1]4[4]2[2]|3]|4|0]|1][2]2 28 Regular 4111141 [2]2]|2]|4[1]0]4]1[1]1 29 Regular
146 30-39 Hombre Técnico en enfermeria Cirugia Nombrado Mas de 10 afios 146 |4 [ 1]3[(1]0f0]2[3]|3[3|2]|1[2]1 26 Regular 3l4|1]2|2]|2|0]Jo0f3]|]2[2]|0[3|2]1 27 Regular
147 20-29 Mujer Técnico en enfermeria Emergencia Por terceros De 5 a 10 afios 147 | 3|3 ]2(0|1[3]|]2[4]|]1]0]4]1][2]0 26 Regular 1141022 [2]|3[2)]0f3]|]2[1]2]0(3 27 Regular
148 30-39 Hombre Técnico en enfermeria UcCl Nombrado Mas de 10 afios 148 |1 [3]1(0]0f1]4[3]|83|]2|2]|]0f[4]0 24 Regular 1]183]1[8]4f[0]1[4]0]J2|2]|2[2]0]0 25 Regular
149 40-49 Mujer Técnico en enfermeria Hospitalizacion Contrato indefinido De 2 a 5 afios 149 |1 |1]2(0]4[3]0[1]3]2|2]|3[1]0 23 Malo ofo|1[1|o]|4[3]|0f0|]4[0|3[1[1]4 22 Malo
150 20-29 Mujer Técnico en enfermeria Emergencia Nombrado De1aDe2ab5afiosafios [150 | 1 [ 1|22 |02 [1]0f[1]4[0]|3[4]|2 23 Malo 2|2|0f2|8]|2[1]1fo]|3f0|2[2]|1]1 22 Malo
151 40-49 Mujer Técnico en enfermeria Emergencia Nombrado De 2 a 5 afios 151 | 0|4 13[(0]|3[4]|3[3|3[1]4[3[3]4 38 Bueno 21413 [3|4]2[2]3[2]4[4]|3[4|4]2 46 Bueno
152 60-69 Mujer Técnico en enfermeria Hospitalizacion Nombrado De 5 a 10 afos 152 |1 /0|2 (4|1 [1]1]4]83]0|2]2[2]3 26 Regular 2(1]4|1]2]|2|4]2[0|3[0|4[1]|1]1 28 Regular
153 30-39 Mujer Técnico en enfermeria Cirugia Contrato indefinido Mas de 10 afios 153 |3 |2 ]|4(1]4[0]J0f4]2]0|3]|1][2]0 26 Regular 22 |1[3|3]0of2]0of1]3[2]2][1][3]2 27 Regular
154 30-39 Hombre Técnico en enfermeria Enfermeria Nombrado De 5 a 10 afos 154 |14 ]1(3]|]0f0]2|0|4]|]0|4]|3[0]3 25 Regular 2(1]1]2|2]|0f4]|1[0]|]2[4]|4[1]O0]1 25 Regular
155 50-59 Hombre Técnico en enfermeria Enfermeria Contrato indefinido De 5 a 10 afios 155 | 4|4 ]14(4]|3[1]1]0]4]0j0]4]0]2 31 Regular 0f2]|1]4]2]|4[3]|]0f0]2[1]2[3]|4]3 31 Regular




Integracion del puesto de trabajo

Satisfaccion por el trabajo

Bienestar logrado a través del trabajo

Desarrollo personal

Administracién del tiempo libre

Calidad de vida

laboral
30(31/32)|33)|34|35(36(37)|38)|39| Ptje Nivel 40(41(42)|43)|44|45|46|47)|48|49|50 | Ptie Nivel 51(52|53|54|55|5657|58|59|60| Ptie Nivel 61|62 |63|64|65)66|67 |68 Ptie Nivel 69|70(71(72|73| Ptje Nivel Total Nivel
2(0j1f[0)j2[1]2]0]J0]2 10 Malo 1]1(1]0f[4]0f1]1]2[0]0 1 Malo 3[0]1[3|]0fJo0of1]0([4]0 12 Malo 3[0]2f0ofof1[3]1 10 Malo 03111 6 Malo 82 Malo
410(1]0f0]|3|2|4]|1[4 19 Regular 2(1]12[4)0f3|]2[3|0]|3][1 21 Regular 1/]0[1/0]0[4]4[4]1]3 18 Regular 3[3|]0[4(3]0[3]0 16 Regular 0j4]2]|3](0 9 Regular 138 Regular
2(2]0f0jof0]2]|1]2]0 9 Malo 2]0f2]2f1]1]1]0]Jo0f0]O 9 Malo 110(1]2[3]2[2]0]0]0 1 Malo 2|2]0fjofjof2[1]1 8 Malo 11110310 5 Malo 68 Malo
0]2|1]2]|2]4]0]2[1[4 18 Regular 3|2|0]4]2]0fj0f3]0f2]2 18 Regular 2|1 )]1]121412]1]2]1]1 17 Regular 2|2]|2|2])1]2]0]3 14 Regular 0]1]2]2]3 8 Malo 125 Regular
0[4]12[2)3[4]|]0[4]3]3 25 Bueno 1]10[2)4[4]|]0]|4|3]|4[0]4 26 Regular 2|2 |3[4|1]4[1]14[2]2 25 Bueno 33|23 [1]2[4]3 21 Bueno 3[3|]4]0(3 13 Bueno 180 Bueno
0f0]|3[4)]0f[2]|3[3|]4]0 19 Regular Of4]2[4)1[1]1]4]2]1]0 20 Regular 0O[4]1[3|2]|]0f0]|1[4]3 18 Regular 2(1]2]1[38]3[3]0 15 Regular 3[1]83]0(2 9 Regular 135 Regular
3[3|2[3|1[1]0[2]3]4 22 Regular 0f0]2[2])1[3]|]2[3|3[|4[4 24 Regular 112 [3[2]1[3]0[4]1][4 21 Regular 23|43 |0]|4f[0]2 18 Regular 411[1]3]2 11 Regular 158 Regular
21341413 [4[2]4](1 28 Bueno 4[4(1]4]3]2)3]4]1]2]3 31 Bueno 111[3[83([3[4[4]4]3]|4 30 Bueno 4(3([3[3[4]3]|3]|2 25 Bueno 411[4[3([4 16 Bueno 216 Bueno
2(1]0[3|]1[4]0[1]1]2 15 Malo 3[0]3[3|]0f1]1]2]0]2]1 16 Malo 1131|3833 [1]0f0]2]1 15 Malo 1]12]2|2]0[2]3]0 12 Malo 212]0]2(1 7 Malo 111 Malo
0l]4]3]0j0j0f4]2]0(2 15 Malo 1{of2(f1f(1]/0|4]3]2]1]1 16 Malo 112023 [3[0|1]0]3 15 Malo 2|1]0]1]4]1]3]0 12 Malo 2|11)11]12]1 7 Malo 111 Malo
ofo]2fo)J1f[0]2]|0]JO0]oO 5 Muymalo |OfO|1[1fJO0]1[1]1[0]O0[2 7 Muymalo |Of2|1[1]0f2|1]0[1]1 9 Malo ojfojJofof2]2f[0]|1 5 Muymalo |2 [0]|1[0]0 3 Muy malo 47 Muy malo
2(4]0[1)13[3|2[3|4]2 24 Regular 0Of4]4[4)0f[2]2]4|1]3]2 26 Regular 2433|003 ]|]4[0]4 23 Regular 0[4]3|4(/0]|4[1]4 20 Regular 3[3|2]|4](0 12 Regular 172 Regular
0Of2]1[0)j0f2]0]2]0]2 9 Malo ofoj2f1)jo0fo0jJOof1]1]2]2 9 Malo 1]1]0(0j1[0]4[0]4]0]1 1 Malo 1]12]1|0]2[1]07]1 8 Malo 0f[3]1]0(1 5 Malo 69 Malo
2]14]0]0|3]2[|1]0f0f2 14 Malo 1{1[4f0fo0f0|3]2]0]0]1 12 Malo 1]0f2f2([1f2]2]2]1]0 13 Malo 1]1]0f3fof4([0(3 12 Malo 4l0fof2(1 7 Malo 100 Malo
Of1]0[2)4[2]|1]0]2]4 16 Malo 1]12(3]2[2]|3|1]0]J0f2]0 16 Malo 2|2]|3]0J0|2|4]0[0]3 16 Malo 1]0(4[2]1[1]3]1 13 Malo 0[1]2]2(3 8 Malo 117 Malo
0l]4]1]0]1]3]0f0[4](3 16 Malo 3]1]1]1]of3[|3[1[3f[0ofo0 16 Malo 113[3[0f4f0f0|4]1]0 16 Malo 4(0f1f4f2]1]1]0 13 Malo 2|11]1]01]4 8 Malo 117 Malo
ofoj2[1)0[4]1]2]1]0 11 Malo 2]1f{0]1fj0]1]0]2]3[1]0 1 Malo ofoJ1f1]2]|3[1]0([3]1 12 Malo ofoj1]2]2]2[2]1 10 Malo 110141110 6 Malo 84 Malo
2|]1]0]1]0]1]2]0[4(3 14 Malo 1{1[1]/0|3]3]0]2]1]0]0 12 Malo 2|0]1]2])2]2]0]2]2]0 13 Malo 0]1]3]0]2]1]3]2 12 Malo 0]3]1]0]3 7 Malo 100 Malo
1]0f[2])2f0|1]1]0]O0fO 7 Muymalo |2 [0JOofOf2]O0fOo |1 [1]1][1 8 Muymalo |3 [0]JOofOo|1[1|1]2[1]2 11 Malo 2(0]JofJojo]2[2]2 8 Malo 2(0[1]0[1 4 Muy malo 64 Malo
1{1]/o0f1]0]0]2]3]|2]|4 14 Malo 1{of3([1]1]0]1]1]1]4]0 13 Malo 0]1]3]0]J0]1]2]2]3]2 14 Malo 4(1f{o0fof2]1]1]3 12 Malo 0]/]0]0]|3]4 7 Malo 102 Malo
24123 )14[2]|3[1]1]2 24 Regular 110[3])3[3|4]2|1]2[3]|4 26 Regular 23|23 |1]2[2]2[3]3 23 Regular 0[4]4]0[3]3[4]2 20 Regular 0[1]4]4(3 12 Regular 172 Regular
2|3|2]4]0]j0f4fO0fO][1 16 Malo 0]3|3]4|0]j1]0f1]0f2]3 17 Malo 0]1]3]0]1]0]4]2]2]3 16 Malo 111(3[1[4[1[2]0 13 Malo 3|1]1]1]2 8 Malo 118 Malo
3[2|2[2)4[2]|2]|2]|1]2 22 Regular 0[3]|3[2])2[3]|1[3|4]3]0 24 Regular 2123 |1]4[3]|1[2]2 21 Regular 414[(1]2]0]4]3]|0 18 Regular 112]2|4]2 11 Regular 159 Regular
2(2]|3[4)2[2]|1]0]83]0 19 Regular 1]14[(4]83[2]|1]0f4]1[0]O 20 Regular 0O[1]4]0|4]2[2]0[2]3 18 Regular 2|0]0f2|2]|4[2]3 15 Regular 0|2]4]2(1 9 Regular 136 Regular
1]12[(0]3[2]0]J2|0f1]0 11 Malo 1]1f{0]1f[2]2|1]0]j1]0]2 1 Malo 2(1]0fjojof3|[2]|3[0]1 12 Malo 2(0JO0f1]2]1[1]3 10 Malo 1]13]0]2]0 6 Malo 84 Malo
1{1f(2fo0of1]2]2])2]2]1 14 Malo 4[1]/0]2]0]J0)|1]0]|2]2]1 13 Malo 003 |1]2]1]1]2]0]4 14 Malo 112(4[3[0ofof1]1 12 Malo 0]1]2]01]4 7 Malo 102 Malo
114[0]3[0]2[|1[1]4][2 18 Regular 410[(2]0f4])]1]0]4]|3[0]O 18 Regular of1]|1]4]2]|1[4]2[0]2 17 Regular 113[1[0]2[2]4]1 14 Regular 2(2|3]|1]0 8 Malo 126 Regular
1{o0fofof2]0]2]2]0]2 9 Malo 2|]2|0jo0fj1]jojof1fof1]2 9 Malo 1]o0f(3fof1f1f1]1]2]1 11 Malo 112(3[ofof1([1(1 9 Malo 0]1]0]3]1 5 Malo 72 Malo
1123|041 ]2|1]1][2 17 Regular 0f3]2f2)J0f2]0]2]2]1]3 17 Malo 1]1]2(3|2]0f0]1[3]3]1 16 Malo 2(0]2[1]4]2[1]1 13 Malo 0[4]1]3]0 8 Malo 120 Malo
2(2]|3[3|0[0|4[3|3]4 24 Regular 3[(3|4[3|3[2|1]0|1]2]4 26 Regular 0O[4]4|3|0]|1[4]2[2]3 23 Regular 413[3|1]0]2]|3]|4 20 Regular 214|83|2(2 13 Bueno 173 Regular
410220443 ]|1]0 20 Regular 1]1]0[0])3[1]|3]4|0]|4[4]1 21 Regular 2(0]1]0|3[3[2]|4[2]2 19 Regular 11411[4]0[1]2]3 16 Regular 1]11]1]3]4 10 Regular 143 Regular
Oj1]2]0f1]0f2]2[1[2 11 Malo 2]0j0J1fj1]{1f2f0of1([2]1 11 Malo 0]l2])]1]2])]0]2]2|1]0]2 12 Malo 1]0jofs38(f3fof2]1 10 Malo 4j0fo0f2]0 6 Malo 84 Malo
0Of3]2f0jo0f2]2]|1]1]4 15 Malo 2]0f2])]2f2]4]1]0]2[1]0 16 Malo 4(1]2]0J1]1]2]2[0]2 15 Malo 3[1]2]0]2]2[3]0 13 Malo 2(3]2]0f0 7 Malo 112 Malo
3|2|0]2|2]4]0]0[1(3 17 Regular 0l2|0j0f|2]|0fj0o[1[4[4]4 17 Malo 112]0f2[4f0f3|1]3]0 16 Malo 0]/]0]3]4]14]0]2]0 13 Malo 114]0[3(0 8 Malo 120 Malo
2(2]|2[2)0f[1]0[4]3]2 18 Regular oOf2|0f[1)4[2]0f4]4]1]|0 18 Regular 3[4]0f0|2]|2[4]|1[2]0 18 Regular 2(1]2]0[3]4[2]1 15 Regular 410[1]0]4 9 Regular 129 Regular
3|]1]0J0j4]3]|0[1]0f0 12 Malo 0j]o0joj1f2]2f2f2[1[1]0 11 Malo 0]l4]3]4]0]1]1]0]0]O0 13 Malo 0]/]0]0]4]1]3]2]1 11 Malo 1]10(3[2(o0 6 Malo 87 Malo
3[1]12[0]3[0]2[1]3]3 18 Regular 3[4]0f[0)2[4]1]O0JO[1][3 18 Regular 4141101 ]4[1]1[1]0 17 Regular ofo|4]|]2|2]|1[2]3 14 Regular o[1]2]4(1 8 Malo 126 Regular
1{1[1[1]1]0]1]2]4]4 16 Malo 3|20 1|1]{1]2[1[4f0]f1 16 Malo 414]0]0]1]3]0]0]0]3 15 Malo 2101214111211 13 Malo 112(1[8(0 7 Malo 114 Malo
3(2|4|1[4]3[2[4])1[4] 28 Bueno 3[(3]2|4[4]0|4[1]4]2[4] 31 Bueno 413|3[4]4|3[4[1]3[0] 29 Bueno 3]0]|2[4]4|3([4]4] 24 Bueno 4144122 16 Bueno 211 Bueno
4[4(1]3]4]0)4]11]41]1 26 Bueno 4[4(0]1]0]2)4]14]|3]4]2 28 Bueno 2|14]10]14]0]4]14]4]4]1 27 Bueno 2|3]|3|3]4]4]01]4 23 Bueno 3/0]413]4 14 Bueno 193 Bueno
112[0)1[4]|1[3[4]|1[4 21 Regular 3[2|1[3]2[0|3[1]3]2]2 22 Regular 3jo|1[1]2]1[2]|]4[2]4 20 Regular 0[0]|4[3[4]0[3]3 17 Regular 413[0]0][3 10 Regular 149 Regular
413[(4]1[1]2]2|0]0f3 20 Regular 1]11(3]2[2]|3]|2|1]2[2]2 21 Regular 1181 [1]2[2]4[3]|1]1 19 Regular 0[4]1]1[3]4[4]0 17 Regular 1132|014 10 Regular 144 Regular
0O[f0|JoO[3)|4[1]0[4]4]4 20 Regular 412[(0])J0f3]|1]4]0]2[4]2 22 Regular 412|003 ]4[2]1[3]0 19 Regular 112(3[0]4[1]3]3 17 Regular 2(4]0[3[1 10 Regular 145 Regular
0Of4]14([3)2[1]83[|1]1]0 19 Regular 1143|103 |1[4]1[0]2 20 Regular 3413|831 |oj1[1]1 18 Regular 2(0]2]|0[4]|1[3]4 16 Regular 413[1]0]1 9 Regular 137 Regular
1]1]0(1]0f2]1]2|1]1[3 12 Malo 1]12f0)]1[2]1]2|2]0f0]0 1 Malo O[f4]0f4]1]1]0]3[0]0O 13 Malo 2(1]2]0|1]0[4]1 1 Malo 0f[3]2]0(1 6 Malo 88 Malo
2(0]2[3|0f3|2]|0]|4]2 18 Regular 0Of2]4[4)J0f[1]O0[3|2]2]0 18 Regular 3[1]0f2|2]|1[3]0[3]3 18 Regular 1/3]4[1]0[4]0]2 15 Regular 1]1]4/0]3 9 Regular 129 Regular
ofo]2[1])Jofo0oJOofjO]JO]oO 3 Muymalo |OfO|1]Of1]O0f1]O0fO0]1][1 5 Muy malo 1]1]0[0|3f[0JofojJoOo]oO]1 5 Muymalo |0 [0]Of[0]JOf[O0O]|O[2 2 Muymalo |0 [1]1[0]0 2 Muy malo 28 Muy malo
1]1[(1]4[0]|2[|3[4]|]0][4 20 Regular 412(0]3|2]|3|]0|J4]0f3]1 22 Regular 412|4]0|1]0f0]O0f4]4 19 Regular 2|4]14]2|2]0[3]0 17 Regular 11112833 10 Regular 145 Regular
410([2]|3[4])1]3|4]4[4 29 Bueno 3[2|12[4)14[4]|3[4]|1]4]2 33 Bueno 414]|13[1]4]0[4]3[4]3 30 Bueno 314|433 |4[1]4 26 Bueno 3[4|3[3[4 17 Muy bueno | 221 Bueno
414(2]0f1]2]0|3]0[3 19 Regular 413[(0]2f3]2|2|1]0f[3]1 21 Regular 23| 1|2[1]1[3]1[4]1 19 Regular 3[2|1]1]0|3[4]2 16 Regular 3|1]1]4]0 9 Regular 140 Regular
3[0]2[2)4[1]4]0]0]4 20 Regular oOf1]0[2)4[3|4]2|4]2]|0 22 Regular 412]|2[4|3]0f[2]|]0f0]2 19 Regular 3[1]3]2[4]0[2]2 17 Regular 20314 10 Regular 145 Regular
3]0|3]1[3[|2[|0f4[1([1 18 Regular 0]3]4]3[|3]0fJ2[1]0f2]0 18 Regular 0]2]2]2])]0]4]1]0]3]3 17 Regular 2|12]0]2]4]|3]0]1 14 Regular 0133210 8 Malo 126 Regular
2(412[2)3[3]|3[2]0]1 22 Regular 114[0)1[0]|3[|4[1]4[2]4 24 Regular 2(0]0[1|3]3[2]|4[2]4 21 Regular 0[1]3[4[4]2[2]2 18 Regular 413[0]3]1 11 Regular 159 Regular
1{4f0f1]2]2]4]2]0]0 16 Malo 21411 ]2[1]1[1[3]0ofof1 16 Malo 1]0[1[4[0f3[4]1]0]2 16 Malo 4({0[2[3[1]0]0]3 13 Malo 1]1]0[0[2(4 7 Malo 116 Malo
1]11[(0)j1[1]2[|1]4]2]2 15 Malo 111 [{1]1[4]1[3[1]1[1]1 16 Malo 4(0]1]0]1]0[2]4[1]2 15 Malo 1]/]412|0]3[0]0]3 13 Malo 1]0(2]|3]1 7 Malo 112 Malo
Oj4|1]0f4]1[1[1][4]1 17 Regular 0]3|3]2[|1]1]4[1]0f2]0 17 Malo 3|/0]1]2]0]4]2]0]4]0 16 Malo 0]0]1]4]4]3]0]2 14 Regular 3|/2]0]1]2 8 Malo 121 Regular
2(1]14[4)0[4]0[2]4]3 24 Regular 211(3]3[3]|3]0|4]2[3]1 25 Regular 0|2]|2[3|2]|2|[4]|4[0]4 23 Regular 2(4]0[3[4]0[3]3 19 Regular 212|3]|2(3 12 Regular 169 Regular
0]2]|3]4]4]0]3[3[3]3 25 Bueno 0]3|4]2[4]3[2[2[3[2]2 27 Bueno 0]2)3]|2])4]13]3[1]3]4 25 Bueno 43 ([3[1[2]3]4]1 21 Bueno 212111414 13 Bueno 181 Bueno
0[4]14([3|0[1]4]4]1]0 21 Regular 2122203 ]2|3|1[2]3 22 Regular 3[2|1]0|3[4[1]2[3]1 20 Regular 0[0]|3[|4|4]4[2]0 17 Regular 41411011 10 Regular 149 Regular
412(2]|4(1]2|3|0]2(3 23 Regular 413(1]2|0]4]|4|2]|1[4]0 25 Regular 3[0|2|4|4]4|/0]2[0]3 22 Regular 41412]|1]3|]0]3]2 19 Regular 414(1]0]3 12 Regular 166 Regular
3[3|2[0)2[2]|2]|2]|0]2 18 Regular 3([0]13[2]3[0]|3[3|J0]|1]0 18 Regular 1123 [1]3[1]3[0]3]1 18 Regular 2(1]2[3[0]3[3]1 15 Regular 0[1]3]3[2 9 Regular 130 Regular
1{1]o0f2|3|3]1]0]1]2 14 Malo 0l]2|0]3|0j4]0f1]2[1]0 13 Malo 2|1]2]0)1]2]1]2]2]1 14 Malo 2|10]0]|3]3]0]1]3 12 Malo 0]0]3]41]0 7 Malo 102 Malo
1]12[2)0[2]|]0]2|3]|2[[4 18 Regular 113[0]Jo0f3]|1[1]2]2[2]3 18 Regular 0f0|]2|2|2]|4[0]4[0]3 17 Regular 3[3|]0f2|3[|1[2]0 14 Regular o[4]0]4]0 8 Malo 126 Regular
0]0|3]|3|0j0|3[1][2][4 16 Malo 2|1]4]1]0jof1[3[1[1]2 16 Malo 0]4]4]12)2]0]2]|1]1]0 16 Malo 2|3]2|2]1]0]2]1 13 Malo 2|1]1]12]2 8 Malo 117 Malo
2(3|1[0)1[4]4]4]4]2 25 Bueno 2]10(4])14[3]|3[3|2]|3[0]2 26 Regular 1]0[4[4]1[4]3[3]1]3 24 Regular 211|133 [1]4[4]3 21 Bueno 3[3|1]2(4 13 Bueno 178 Regular
4112|2413 |1]1[1 20 Regular 412(4)]1(4]1]0J0]J0f[2]4 22 Regular 411]2[|1|83]|]2|0]0f4]2 19 Regular 0[3|]0]|2|3]|4[2]3 17 Regular 4103|310 10 Regular 145 Regular
3[3]2[0]|3[0|1[3]0]2 17 Regular 2|4[(0]Jo0f0o]JOof2|2]|0[3]|4 17 Malo 410]0f2|2[|3[2]|]0f[2]2 17 Regular 112023 [1]1]4 14 Regular 1121221 8 Malo 122 Regular
1{4[4[2|4]0]1]0]1]0 17 Regular 4[(1]2]1]1]0]3]0]|3]2]0 17 Malo 3/]0]0]4]4]2]0]2]1]1 17 Regular 0]l1]1]4]3[3]1]1 14 Regular 112]2[38]0 8 Malo 122 Regular
3[2]|4[3|]0[3]|1[3]0]2 21 Regular 114[0)4[3|4]2|0]4[1]0 23 Regular 4141 1]0|3[1[0]|1[2]4 20 Regular 20|34 [1]3[2]2 17 Regular 212411 [1 10 Regular 150 Regular
4[3[0|1]4]4)3]2]|0]4 25 Bueno 0]1]3]|3[4]|1]2[2[4[3]4 27 Bueno 113|404 [1]2]4]4]2 25 Bueno 214133412 ]2]2 22 Bueno 214141014 14 Bueno 184 Bueno
410[(2])3[1]3]0|J0]4[1 18 Regular 0Of2|1[4)0f[2]4]4]0]O0]2 19 Regular 412|1]0|3[3[4]0f1]0 18 Regular 3[3|]0fJ0[3]0[4]2 15 Regular 1134110 9 Regular 131 Regular
4[0[2]1]3]3)4]3]4]3 27 Bueno 3|2|4]4]0]2[|3[0[4[3]3 28 Bueno 2|1]1]1414]1412]4]2]4 28 Bueno 3/4]10]414]4]31]1 23 Bueno 113[4[83(3 14 Bueno 196 Bueno
0f[3|2[4)0[4]2[1]3]4 23 Regular 113[3]4[1]3]4|0]3[0]2 24 Regular 1]14[1]/0]2(3]1[4]3][3 22 Regular 214]12[3|2]|3[2]0 18 Regular 412 [(3]|1]2 12 Regular 163 Regular
0f[3|]0[3|4[1]2]|2]|]1]4 20 Regular 3(1]12[1])]2[0]|83]|2|1]4][3 22 Regular 43|02 |1]1[4]0([4]1 20 Regular 3[2]2[3[2]|1[3]1 17 Regular 3[2[1]3[1 10 Regular 147 Regular
114[2)4]0]0]2|1]2][3 19 Regular 113[2)1[2]2]|2|2]|]2[0]3 20 Regular 1111 [3]3[1]3[0]4]1 18 Regular 3(3|1]2|1]4[2]0 16 Regular 0[2|0[3[[4 9 Regular 137 Regular
0f2]0f[2])]3[0]|3[3]|1]4 18 Regular 3([2]|1[4)2[0JO0[3|1]2]1 19 Regular 4({0|1]1]0]|4[4]3[0]1 18 Regular 2(3|2|3|0]|1[1]3 15 Regular 1]13[4]0]1 9 Regular 131 Regular




412 (3|4[4)12[3|1]4]4 31 Bueno 414 (3142|421 ]2[4]3 33 Bueno 414122 |4]0[4]|4[4]4 32 Bueno 414141243 ]4][3 28 Muybueno [ 4 |14 [4 |3 |4 Muy bueno | 231 Bueno
3(3]2[2)2[3|3[|2]|]0]3 23 Regular 1]12[(4])4[1]0]0[4]2[3]|4 25 Regular 1/]0[3|0]4([3]|3[4]4]0 22 Regular 31| 1]1[4]4[1]3 18 Regular 3[4]0]|3 (2 Regular 165 Regular
4111213333 [4]2] 26 Bueno 414122233 [2]3]1 27 Bueno O|4]4[1]3|4[2]|4]0[4] 26 Bueno 410([(1]4]4[3]|2|4] 22 Bueno 413[4]0]3 Bueno 188 Bueno
0]3|1]2]|0]2|0[1[4(4 17 Regular 2|3|1]1]0j1]0f2[4[1]2 17 Malo 210224122111 17 Regular 111(3[of3f4([2]0 14 Regular 3]1]0]3]1 Malo 122 Regular
oOf3]1[0jo0f[2]0[4]1]1 12 Malo 1]10(2J0f1]1(1|1]1[1]2 1 Malo 1]12(2|2]1[2]1[0]0[2 13 Malo 0Ofo0]3f1[3]1[2]1 1 Malo 0j2]1]2(1 Malo 90 Malo
0j]0j4]3|0fj4[1][O0fO[1 13 Malo Oj2j0j1f1]2fo0f2[1[1]1 11 Malo 03 |1]1]2]1]1]3]0]1 13 Malo 0]1]0]|1]3]4]0]2 11 Malo 3|/]1]0]2]0 Malo 93 Malo
ofoj1[4)0[1]3[1]3]1 14 Malo 4]11/0]Jo0f2]2]|0jJ0fjO0f3]1 13 Malo 2(0]2f1]2]2|2]1[0]2 14 Malo Of3]|1]2|2]|0f[0]4 12 Malo 111101114 Malo 103 Malo
0J]2|2]1]2]3[|1]2[1]0 14 Malo 2]0]1]2]|0fj1]2f0f1[2]2 13 Malo 0]3]0]1]2]3]4]1]1]0 15 Malo 2|1]2|1]2]1]0]3 12 Malo 11]0[0f4(2 Malo 105 Malo
114[4]0[1]2[3[3]2]2 22 Regular 4102|1243 |4]|1[2]1 24 Regular 414|13[2|1]2[0]2[0]4 22 Regular 24|03 [1]1[3]4 18 Regular 114141 ]1 Regular 160 Regular
1]1]2(0]2[4]|3]0|1]3][3 19 Regular 0f2]3[3|1]0]2]|2|2]|2]2 19 Regular 112013 [1]3[4]2]1 18 Regular 1/2]1[3]1[3]4]0 15 Regular 3[1]2]0(3 Regular 133 Regular
3[412[3)|4[4]2[4]1]3 30 Bueno 3[2|4[2)4[0]|3[4|3]|4][4 33 Bueno 413|441 ]4([3]3[2]2 30 Bueno 414141412 |2]|2]|4 26 Bueno 314|442 Muy bueno | 224 Bueno
3[0]0[3)|3[2]|2[|1]2]4 20 Regular 2(2]|3[3|]2[0]2]|4|1]3]0 22 Regular 1]1]14[4]4([3]0f1]1][1 20 Regular 33|41 [1]1[2]2 17 Regular 2|1]4]3](0 Regular 148 Regular
114[4]0]4([2]2]4[2]4] 27 Bueno 2)3|3[2]|3[4[0]2|3[4]3] 29 Bueno 312|3[3]2|2([4[3|2[4] 28 Bueno 314|3[2]3|2[2]|4]| 23 Bueno 410([4]14]3 Bueno 198 Bueno
0]4]12]4(|3[2[|4[3[1[4 27 Bueno 4[4(3|1]3]3]4]14]1]013 30 Bueno 3|/2|3|3]4]1]1]4]413 28 Bueno 3|3|1]|3]2|4]4]4 24 Bueno 3|141412]2 Bueno 203 Bueno
Of2|0f[1)4[4]1[4]3]1 20 Regular 212 (3]|3[1]3]0|1]2[1]3 21 Regular 30| 1]2|1]4[4]0[3]1 19 Regular 0[0|4]4|2]|2[4]0 16 Regular 3[0]0[4(3 Regular 143 Regular
414(4]1]4]0]2|3]1]0 23 Regular 2(2|12[0)4[0]|83[3|2]|2]|4 24 Regular 3[0]4]|2|83|2[4]1[2]1 22 Regular 0[4]83|]2|4]0[3]2 18 Regular 3[2|3]4](0 Regular 162 Regular
ofojJof1)]of2]2]|0]JO0]O 5 Muymalo | 1[0 |1]O0fO0|1[1]2[0]0fO0 6 Muymalo |2 [0]0f0]|2|0|2]|0f[0]1 7 Muymalo |0 [0 |OfO0]|]1[2]|0][2 5 Muymalo |0 [0]0[3]0 Muy malo 43 Muy malo
2|1]2]0]|2]0fj0[1[1([4 13 Malo 2]0]2]0f2f0f2f0f2(f1]1 12 Malo 414]0]1]0]1]0]1]2]0 13 Malo 0]0]2|1]1]3]11]4 12 Malo 0]2]2]0]2 Malo 96 Malo
2(4]12[4)13[2]0]0]2]3 22 Regular 2|3[1]2[4]|]0]2|4]2[2]2 24 Regular 411]0[0|0]|2[4]|4[4]2 21 Regular 1]11]12[3]0[4]4]3 18 Regular 23411 Regular 159 Regular
0J]2]0joj2]1]0fjofofo 5 Muymalo [2|0|0]|2]|1]2]0]0]|1]0]0 8 Muymalo | 0|2 ]|0]|0]2|2[1[0f1]1 9 Malo 1]1jofof2fof1(2 7 Malo 110110 Muy malo 53 Muy malo
114[1]4]4([4]4]3[1]2] 28 Bueno 114[0]3|3[3[3|2[4]4[3] 30 Bueno 4132 [1]3|4[2]|4]2[4] 29 Bueno 0j4)4[4]1]4([3]4] 24 Bueno 311]14[413 Bueno 206 Bueno
3(3]1[1]83[3|0[3]4]0 21 Regular 410(3]0f3]2|3|4]|1[2]0 22 Regular 412]2|3|0|1[4]0[3]1 20 Regular 3[4]2]|2|0]0f[2]4 17 Regular 1]14(1]41]0 Regular 149 Regular
0[3]|3[2]|0f[2]|2[4]|3]2 21 Regular 112 (3)2[4]|4]0|1]4([1]0 22 Regular 0[4]0[0|3]3[0]|3[3]4 20 Regular 0f[3|2[|4|2]|0[2]4 17 Regular 2(1]14]12(1 Regular 149 Regular
2|11]2]|3|4]2]2[3[4(3 26 Bueno 2|13]1]0[3[4]2[2[3[3]4 27 Bueno 41411]12])2]|3]3|]0]4]3 26 Bueno 4(4[2]0[4]2]3]|3 22 Bueno 3|3]412]2 Bueno 188 Bueno
410[(0]4[1]2]0|2]|3[[4 20 Regular 3[0jof0)4[3]|2[4]0]2]3 21 Regular 4(3|]0fjojof1[1]4[4]2 19 Regular 413 [1]4]1]0]2]1 16 Regular 2(1]0[3[4 Regular 143 Regular
412(3]|3[3|]0Jo0o|2]4]0 21 Regular 114(4)12 (1] 1[1[1]1[4]3 23 Regular 2|2|4]|2|1]1[4]2[3]0 21 Regular Of[1]4]|4[1]1[4]2 17 Regular 0[3|3]|1[4 Regular 152 Regular
2(412[3)3[4]|1]4]2]0 25 Bueno 3[0]14[4])12[3]|3[3]|3]1]0 26 Regular 3[4]2|2|4]2[0]1[3]3 24 Regular 3[2]|4[3|0]4([3]2 21 Bueno 212|414 Bueno 178 Regular
3(2|4[2)4[0|1[1]1]1 19 Regular 2(0]2f1)2[3|1[3|2]2]1 19 Regular 2|2]|4]2|83|]0f3]0f0]2 18 Regular 410[2]|1]4|0]0]4 15 Regular 4114|010 Regular 133 Regular
2(0jJof1)Jof0oJOfjO]JO]oO 3 Muymalo | 1[{0JO[1[1]0f0]O0f0]O[2 5 Muymalo |0 [2]1[0]2]|0|J0]JOfO0]O 5 Muymalo |2 (0]|2[0]J0f0]O0foO 4 Muymalo |1 [2]0[0]0 Muy malo 34 Muy malo
2(2]|3[0)J0f3|4]0]|83]2 19 Regular Of4]0f1)1[3]|1[4|83]3][1 21 Regular 2(4]0f1]2]0[3]|]1[1]4 18 Regular 411[(1]1]0|83]3][3 16 Regular 2(0|83]|2(2 Regular 138 Regular
113[0jof1]1]0|1]2]1 10 Malo of1]1f[2)J0f1]Jof1]2]1]0 9 Malo Of2]1]2]J0fJo0of2]1[1]2 1 Malo oOfoj1[1]0f4[1]2 9 Malo 1]1]1]1]2 Malo 75 Malo
2(3]|3[4)2[3|]2]|0]J0]2 21 Regular 410(4])]0f2]4|3|1]1[2]2 23 Regular 414]83[3|2]2|2]0f1]0 21 Regular 413[1]1]0]4]2]2 17 Regular 3l4]2]|2](0 Regular 153 Regular
111[(3]2]2[2]4]4[3]3] 25 Bueno 2|]0f2[1]2|4[4]4[2[3]|3] 27 Bueno 2|2|1[4]4|3[4]0|1[4] 25 Bueno 1(4]4]2[3[2]4|2] 22 Bueno 1/14]2]3(3 Bueno 182 Bueno
3[4]0f0)2[1]2[|1]4]4 21 Regular 3([0J0f1)4[2]|4]1]|83]3]2 23 Regular 1]/3|4|4]0f0]2[1]4]2 21 Regular 410[0]|3[|4|1]3]3 18 Regular 1]13]4[1]2 Regular 155 Regular
414(3[2)4(3[2]|1[0]3] 26 Bueno 11423 |1[4]3|0[4]2|4] 28 Bueno 1[1[3]4[1]4]4[4]1]4] 27 Bueno 314|4[0]4|3[2]2] 22 Bueno 412341 Bueno 191 Bueno
2(3|4([3)]2[1]3[|1]0]2 21 Regular 3(1]12[0])]1[3]|83[3|83]2]2 23 Regular 3[1]2]|2|4]|]2[3]4[0]O0 21 Regular 1]11]14[4]2[1]2]3 18 Regular 3|2|1]1[4 Regular 155 Regular
0[2]|3[1)4[4]4]0]1]0O 19 Regular Of414[1)2[0|3[3|1]1][1 20 Regular 0O[4]4]0|2]|4f0]1([3]0 18 Regular 1]14]0[2]2[0]4]2 15 Regular 2(1]3]3][0 Regular 134 Regular
ofojofojofo|1]O0]2]1 4 Muymalo |Of[1]0f1f0]JO0Of2]0f0]|1]O0 5 Muymalo |OfO0]|1[0]|]2|0|J0]|O0Of0]4 7 Muymalo |0[0]|2[2]0f0]0]O0 4 Muymalo |1 [1]0f0]1 Muy malo 37 Muy malo
0[4]3[3|1][0]|3]|0]J0]4 18 Regular 0f4]|1[3]0f[1]3[3|0]2]1 18 Regular 2020|240 ]2[4]1 17 Regular 3[4|3[1[1]0f0]2 14 Regular 1141201 Malo 126 Regular
2(3|12[4)13[0]4[1]2]1 22 Regular 1]11(3]2[2]|]2|3|2]|3[2]2 23 Regular 1/3[4[2]0(3]|3[0]1][4 21 Regular 411]12|3|4|0]4]0 18 Regular 1102|414 Regular 156 Regular
412[4(3)|3[0f2]|2[2]4] 26 Bueno 4124223 [1]4[1]4]1 28 Bueno 11433 ([4[1]3[2]2]|4] 27 Bueno 014|033 |4([4]4] 22 Bueno 0]4]3[3]4 Bueno 191 Bueno
411(4]13[4]|3]0|4]1(1 25 Bueno 2(3|0[3)4[3|1]2|3]4][1 26 Regular 1/83[(3[2]0(3]|3[4]4]1 24 Regular 410[0|4]4|4]2]|3 21 Bueno 112148313 Bueno 178 Regular
410f(2])1[3]|1]2]4]|3]0 20 Regular 3[(114[1)1[1]o0f2]|2]2]|4 21 Regular 0[0]|3[4|3]0[4]2[0]3 19 Regular 113 [1[1]2[3]1]4 16 Regular 0[3|2[|1([4 Regular 143 Regular
3[0]3[1]83[4]4]|1]2]2 23 Regular 412 (3|21 ]2|1]4]2[2]2 25 Regular 3[2|1]4|1]1]/0]4([3]4 23 Regular 3[4]2]|0[2]|1[3]4 19 Regular 3[0|3]3(3 Regular 168 Regular
ofojJof2]2f[0]J0f0JO]2 6 Muymalo | 1[{O0JOoJOf1]1[1]1[1]2]0 8 Muymalo |2 [0]2[0]|J0f1]2]2[0]0 9 Malo of1]2]o0of2]|1[2]0 8 Malo 2(0J0]2](0 Muy malo 58 Muy malo
0]0j0J]2]|0f3]|2[|0f1([2 10 Malo 0j4]0]1]jofj1[1f[ofof3]1 11 Malo 0J0]2]|1])2]2]0]2]2]0 11 Malo 0]0]4]3]0]0]2]0 9 Malo 1]10(2(2(1 Malo 77 Malo
3[3|3[2|0[3]|1[1]4]4 24 Regular 4133|341 ]2|1]1[4]0 26 Regular 0[4]0[3|3[3[2]|2[2]4 23 Regular 1134 [4]1[1]2]4 20 Regular 3[2|4]0(4 Bueno 175 Regular
414(2]|3[3|4]2|1]0f0 23 Regular 413[(2]1[3]|3|4|1]2[0]2 25 Regular 411]2]2|2]|4[3]0[2]3 23 Regular 211 ]1]4[1]14[4]2 19 Regular 410134 Regular 168 Regular
1]10[1])2[4]|3[]2|2]|4[4 23 Regular 3(2|1[2)3[1]2]|2|1]4][3 24 Regular 3[1]4[3|1]1[3]2[0]4 22 Regular 11412 (3]4[1]0]3 18 Regular 33222 Regular 162 Regular
410(4]1412]3|]0|4]0(3 24 Regular 3(3|2[2)1[3|1[4|83]|3][1 26 Regular 1/4]0[2]2(3]|3[1]3[4 23 Regular 3[4|1]3[1]4([4]0 20 Regular 412(3|2]2 Bueno 175 Regular
ofo|4f[0)4[1]2]|2]|4]4 21 Regular 213[4]12[0]3]0|2]2[1]3 22 Regular 410]2[3|4]0[3]|]0f0]4 20 Regular 3[3|4]1]0]2[2]2 17 Regular 3[4]|3]0f0 Regular 149 Regular
2414211 [2]2]2]1]1 21 Regular 413 (1]2|2]|]2]|2|0]2[2]2 22 Regular 414]1]2]4]0f[2]0f1]2 20 Regular 3[1]0]|2|0]|4[4]3 17 Regular 213|2]2(1 Regular 149 Regular
114324203 ]|1[2 22 Regular 212 (3]3[0]3]0|3]2[3]2 23 Regular 2114431 [1]1[3]1 21 Regular 3[4]12[1[1]3[3]1 18 Regular 20414 Regular 157 Regular
214123 |4]3[4]0[3(2 27 Bueno 4[4(/0|4]4]14)3]3]2]1]0 29 Bueno 4111412141213 [1]3]4 28 Bueno 213|414 11]13]413 24 Bueno 3|3]|3|2]4 Bueno 200 Bueno
114[4)14[1]1]2|3]3]0 23 Regular 2|14(1]3[0]1]0]|3[|3[4]4 25 Regular 22|43 |0[3[0]2[3]3 22 Regular 2(4|11]2|3]0[4]3 19 Regular 4123|013 Regular 166 Regular
3[4]4[1)0f[1]4]3]|2]2 24 Regular 413[(2]4/0]0]J0|4]4([3]2 26 Regular 3[3|0[4|1]2[3]|3[0]4 23 Regular 20|43 [4]|3[2]2 20 Regular 1132|834 Bueno 174 Regular
3[4]0f[4)1][O0|1]2]1]3 19 Regular 112 (1]4]2]|]0]2[2]|3[3]1 21 Regular 3[1]0[3|1]2[3]|]3[2]0 18 Regular 0f[2]2[3[1]2[4]2 16 Regular 2(2|1]0[4 Regular 138 Regular
0joj2jJofj1j1]jof1[1]o0 6 Muymalo [0 |1|1]1]1]0]0j0]2]1]]1 8 Muymalo | 2| 0]|1]1]0]j0[2[0(f[2]2 10 Malo 0l4]1]0]2]0]0]1 8 Malo 1]10f2[1fo0 Muy malo 61 Malo
2(2|1[4)2[4]0[4]0]1 20 Regular 113[0)4[3|2|2[1]1[3]1 21 Regular 0O[4]1]0|4]1[1]0[4]4 19 Regular 2(3|4]0|2]2[3]0 16 Regular 0[4]4]2](0 Regular 143 Regular
1{1[4[4]4]2]4]1]14]2 27 Bueno 4[2(3[3|]0]1]2]4]4]4]2 29 Bueno 413|4]12)3]|3]4]4]11]0 28 Bueno 113[3[4[2[3([4(4 24 Bueno 411442 Bueno 201 Bueno
2(1]12[2)3[0]3]0]2]0 15 Malo of2]|1f2)2[2]2]|2|0]0]1 14 Malo O[4]1]0J0[1[4]2[0]3 15 Malo 0Of1]3]0|3]0[3]2 12 Malo 1]13]0]1]2 Malo 107 Malo
0f3|]0f[2)4[1]2]|4]0]3 19 Regular 113 (1122|831 [1]1[2]4 21 Regular 3[3|1]0|J0]|2[4]3[0]3 19 Regular 0Of4]2|1[1]4[0]4 16 Regular 3[3|0]|1[2 Regular 141 Regular
2(3|14[4)13[0]2[3]3]0 24 Regular 3[1]0[3|]0f[4]1[3|4]4][3 26 Regular 23|44 1]1]0]3[3]2 23 Regular 412[(1]0[1]4]4]4 20 Regular 0[3|3[3[4 Bueno 175 Regular
0f2]0f3)]2[2]|3[4|3]4 23 Regular 410(4)3[1]2]|1]4]4([1]0 24 Regular 0[4]4]0|3[3[3]|]0f[1]4 22 Regular 2|4]4]3|0]0f3]2 18 Regular 413[1]1]3 Regular 163 Regular
3(3]2|3[3]|3|2([4]1]1 25 Bueno 413|442 [1[2]2|3[]0]|2] 27 Bueno 211])3[3]|3|4(2[3|2[3] 26 Bueno 414(2]3|3[4]2|0] 22 Bueno 414[4]0]2 Bueno 185 Bueno
4[(3[4]4]2|]1)1]1]4]2 26 Bueno 3|14|1]4]0]4]2[0[1[4]4 27 Bueno 113[4[2[1[2[3]4]3]|3 26 Bueno 4(1[4[4(2]2]4]1 22 Bueno 414[0[3(3 Bueno 188 Bueno
1]0fo0jJof1]Oof1[1]1[1 6 Muymalo |2 [0JOo[1|1]2[1]1[0]0fO 8 Muymalo |0 [1]1[0]2[|0|2]|]0[0]3 9 Malo ojfojJof1[1]2[2]1 7 Malo 2(1]0]1]0 Muy malo 57 Muy malo
2(3]|3[2)4[2]|83[3]|1]0 23 Regular 2(3|3[3)2[3|2]|1]4]2]0 25 Regular 1123|834 ([2]2[2]3]0 22 Regular 3[0|]0[|4[4]1[3]4 19 Regular 003|414 Regular 166 Regular
2(1]13[1)1[1]4[3]0]3 19 Regular 111 [1]12[3]4[3[1]2[1]2 21 Regular 31| 1[3|2[1[1]2[2]3 19 Regular 3[2]|3[4[1]0[2]1 16 Regular 3[3|0]0(3 Regular 141 Regular
0f3]|]1[0])2[3|]4[3]|83]0 19 Regular 2(2|12[1)2[0|4]|0|4]2]1 20 Regular 2(2]|3|0|3]0f3]3[2]0 18 Regular 3[0]2|1[1]3[83]2 15 Regular 211]3]2(1 9 Regular 134 Regular
3[4]12[4)0[2]0f0]J4]0O 19 Regular 2|11[(2]3[3|1]2|0]|1[3]2 20 Regular 23|04 |1]2[0]|3[0]3 18 Regular 0[2]|]0f3|2]|1[4]3 15 Regular 1]12(0]4]2 9 Regular 134 Regular
2|]1]4]0]1]3]2[|0f0(4 17 Regular 4(0[3]0J1]3|2|]0]4]0]1 18 Regular 1]1[4]0fo0ofo0|2]4]4]1 17 Regular 3|3]2|2]1]0]3]0 14 Regular 113[0f0f4 8 Malo 123 Regular
4]1]0f(2]0f1]0]4]4]0]0 15 Malo of1]1[0)3[2]2]0]4]2]|0 15 Malo 2(1]1]3|1]0[1]2[0]4 15 Malo 1]12(1[2]1[1]4]0 12 Malo 3[3|0]0(1 7 Malo 109 Malo
2|]2]|0]4]2]0]4]0f1]0 15 Malo 1{1f{1f{1]1]1]2]3]0]2]2 15 Malo 0]3]0]4]0]0]1]3]4]0 15 Malo 2|4]12|0]4]0]0]0 12 Malo 0]14]12]1]0 7 Malo 109 Malo
3[4|4[4[4]4[0]2])0([3] 28 Bueno 2)14(4]4)14[0[3)3[2]1]4( 31 Bueno 412 )1[3]4|4([4]2]1[4] 29 Bueno 410([4]2]4[4]3[4] 25 Bueno 414[(2]3]3 16 Bueno 213 Bueno
2(2]|2[3|4[0|J0|0]|4]2 19 Regular 2(2|12f0)2[2|0f4|1]1][4 20 Regular 1]2(1[4]2(0]2[4]|1]1 18 Regular 0Of4]2]|0f1]4([3]1 15 Regular 112(1]2]3 9 Regular 135 Regular
Of1]2[3|0f[2]|1[4]2]4 19 Regular 2|1(3]4]0]0|2]2|3[3]0 20 Regular 411]3[1]4]0[3]0f[2]0 18 Regular 0f[3|2]|2|1]0[4]3 15 Regular 3(0|1]1[4 9 Regular 134 Regular
3]14]0]0]3]2]|0[1][2](3 18 Regular 1(3[4[4]0]1]0]3]0]2]0 18 Regular 0]2]1]0]0]3]2[3]3]3 17 Regular 3|1]3]|3]0]0]2]2 14 Regular 1131211 8 Malo 125 Regular
3[1]12[3])2[1]4]2]4]0 22 Regular 3[3|3[2)2f2]1]2]0]2]3 23 Regular 0[0]|3[|2|4]0[2]4[3]3 21 Regular 1]0[3[4]0[4]2][4 18 Regular 3[1]3]0[4 11 Regular 157 Regular
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