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Presentacion

Sefilores miembros del Jurado:

En cumplimiento del reglamento de grados y titulos de la Universidad
César Vallejo se presenta la Tesis titulada “Calidad de vida laboral del personal
de salud de una institucion publica, segun sus caracteristicas ocupacionales, Lima
2018, que tuvo como objetivo determinar el nivel de calidad de la vida laboral del

personal de salud de una institucion publica, 2018.

El presente informe ha sido estructurado en siete capitulos, de acuerdo con
el formato proporcionado por la Escuela de Posgrado. En el capitulo | se
presentan los antecedentes y fundamentos teoricos, la justificacion, el problema,
las hipétesis, y los objetivos de la investigacion. En el capitulo Il, se describen los
criterios metodoldgicos empleados en la investigacion y en el capitulo Ill, los
resultados tanto descriptivos como inferenciales. El capitulo IV contiene la
discusion de los resultados, el V las conclusiones y el VI las recomendaciones
respectivas. Finalmente se presentan las referencias y los apéndices que

respaldan la investigacion.
La conclusion de la investigacion evidencia que existe mayor presencia de

un nivel bajo de la calidad de vida laboral y de acuerdo a las condiciones
sociodemogréficas.

La autora
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Resumen

En toda institucion deben existir los componentes que permitan la realizaciéon de
las actividades laborales, contando con un ambiente adecuado y los medios
suficientes y adecuados para poder cumplir las tareas encomendadas.

Es por esta razén la motivacion para realizar esta investigacion con el objetivo de
determinar el nivel de calidad de la vida laboral del personal de salud de una
institucién publica, 2018. Metodologia: El disefio del estudio serd no experimental,
tipo cuantitativo, descriptivo, transversal, la muestra fue de 84 participantes. El
instrumento usado fue el CVT- GOHISALO cuya autora es Raquel Gonzalez
Baltazar (2010) y adaptado para el estudio. Resultados: El 58% eran mujeres, en
el rango de 35 a 45 afios (41%), el tipo de contrato laboral el 54% no eran
estables, y el 58% tienen menos de 5 afos. El 57,2% considera una baja calidad
y el 33,3% un nivel medio. Se evidencio una baja calidad de vida laboral en la
dimension Desarrollo personal del trabajador, 44% mujeres, 50% cuya edad fue
entre 46 a 57 afios, 40.5% no eran estables y 42.9% tenian menos de 5 afos
laborando y en la Administracién del tiempo libre, el 39.3% eran mujeres, 41.7%
cuya edad era entre 46 a 57 afios, 32.1% no eran estables y 34.5% trabajaban
menos de 5 afios. Conclusiones: Existe mayor presencia de una baja calidad de
vida laboral y de acuerdo a las condiciones sociodemogréficas. En relacion a las
dimensiones, existe un mayor nimero de personal que tiene una baja calidad de
vida laboral en la dimensiéon administracion del tiempo libre y una media calidad
de vida laboral en la dimension soporte institucional para el trabajo.

Palabras claves: Calidad de vida laboral, personal de salud.
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Abstract

In every institution there must be components that allow the realization of work
activities, with an adequate environment and sufficient and adequate means to
fulfill the tasks entrusted.

It is for this reason the motivation to carry out this research with the objective of
determining the quality level of the working life of the health personnel of a public
institution, 2018. Methodology: The study design will be non-experimental,
guantitative, descriptive, transversal type , the sample was 84 participants. The
instrument used was the CVT-GOHISALO whose author is Raquel Gonzalez
Baltazar (2010) and adapted for the study. Results: 58% were women, in the
range of 35 to 45 years (41%), the type of work contract 54% were not stable, and
58% are less than 5 years. 57.2% considered low quality and 33.3% considered
an average level. A low quality of working life was evidenced in the dimension
Personal development of the worker, 44% women, 50% whose age was between
46 to 57 years, 40.5% were not stable and 42.9% had less than 5 years working
and in the Administration of the free time, 39.3% were women, 41.7% whose age
was between 46 to 57 years, 32.1% were not stable and 34.5% worked less than
5 years. Conclusions: There is a greater presence of a low quality of working life
and according to sociodemographic conditions. In relation to the dimensions, there
is a greater number of personnel that has a low quality of work life in the
dimension of free time management and a medium quality of life works in the
institutional support dimension for work.

Keywords: Quality of work life, health personnel.
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1.1. Realidad problematica

Segun Newman, Taylor y Chansarkar (2002), la finalidad de las
instituciones es lograr que cada profesional quede satisfecho, sobre
todo si la institucion es prestadora de servicios de salud, siendo muy
importante esta satisfaccion la garantia del mantenimiento de una
buena inversion de recursos humanos, y como consecuencia
mejorar la calidad de cada servicio prestado, tal como lo indicaron.
(p. 278)

Segun un informe de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), méas de
la mitad de los pobladores a nivel mundial tienen un trabajo y son los principales
contribuyentes en gran medida al crecimiento de la economia y social de sus
naciones, es por eso que cada uno de ellos debe tener las precauciones sobre el
cuidado de su salud personal, evitando en gran medida sufrir algin riesgo en su
ambiente laboral. (OMS, 2006, p. 11)

También podemos sefialar al respecto que cifras presentadas por la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion Mundial de la
Salud (2006), reflejan que las condiciones laborales en gran medida para los
trabajadores a nivel mundial no tienen la garantia de una buena estandarizaciéon y
es necesario formular guias con las observaciones de estas instituciones a nivel
mundial, ya que las instituciones requerirdn medidas minimas establecidas por
estas organizaciones como son el cuidado de la salud laboral, la seguridad y la

proteccion social.

En el Perl, los trabajadores deben competir arduamente para la
conservacion de sus vacantes laborales, tener presente que sus labores tengan
un salario adecuado y que asuman la responsabilidad con una lid constante y
estable en una cadena sanitaria particionada, que desfavorece al trabajador

sanitario de manera constante.

La finalidad de esta investigacion fue determinar la calidad de vida laboral

y su relacién con algunas variables ocupacionales de los trabajadores de salud de
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una institucién puablica, el interés de esta investigacion tiene como fin identificar,
verificar y determinar, como se relaciona esta variable con otras variables
ocupacionales en los trabajadores de salud, dando a relucir los resultados
obtenidos y contribuir de esta forma con el establecimiento.

Se puede deducir que esta calidad de vida laboral es importante como
base para disefiar estrategias sanitarias y promover programas formativos hacia
el trabajador de salud, con la finalidad de que los resultados mejoren la calidad
esperada en el desarrollo de sus labores y mejore su calidad tanto profesional

como humana.

Una buena administracién de los sistemas de salud tiene como objetivo la
mejora de la calidad en cada servicio brindado a las personas de la comunidad,
pero no contempla en algunos casos indagar sobre el comportamiento de cada
trabajador y de qué manera esta pueda influir positiva o negativamente en el
desarrollo de las labores encomendadas.

Brindar a los profesionales sanitarios la potestad para ejercer acciones
para solucionar conflictos y optimizar un servicio, es un medio indispensable que
debe estar presente en el gestionamiento de la atencién sanitaria, esto conlleva a
un mejor desempefo, mayor atencion, y sobre todo con un enfoque en mejorar la
capacitacion de cada trabajador para que se le pueda dar prioridades para tomar
decisiones luego de que se identifiguen puntos probleméaticos, mas aun se deben
considerar el uso de otras herramientas complementarias que puedan ayudar en
la observacion y solucion de cada situacion; lo cual va a hacer la diferencia con la

ayuda que pueda brindar su personal a cargo.

Asimismo se ha demostrado que el personal de salud se sentird satisfecho
individual y profesionalmente con sus labores si se le permite brindar sus
atenciones con un cierto grado de independencia, ya que considera que su
trabajo es beneficioso. Un ejemplo de esta propuesta es la sefalada en Uganda
donde se acentta como prioridad sin distincion entre personal clinico y

comunitario brindar ayuda a la poblacién y por lo cual reciban con gratitud los
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reconocimientos por la atencién recibida, lo que da una calidad de vida laboral
favorable al trabajador, sintiéndose asi satisfecho de su trabajo.

Por otra parte las condiciones laborales en el Perd son por mas deficientes,
entre la informalidad y la necesidad de llevar a casa el alimento, hacen que el
profesional acepte cualquier régimen que ponga la institucion en la cual trabajara;
asi como el de no tener beneficios y trabajar por un sueldo liquido como es el
caso de los contratos por 99 en caso del estado; los cuales muchas veces
demoran en pagar hasta por 4 meses sin sueldo ; o en casos particulares que el
sueldo va por el minimo, puesto que con los descuentos por diferentes estatutos
que se colocan de acuerdo a ley este termina siendo menos del que recibe el
trabajador; situaciones que hacen dificil tener una calidad de vida laboral
aceptable y digna.

1.2. Trabajos previos

1.2.1. Antecedentes Internacionales

Suad (2016) en la investigacion Calidad de vida en el trabajo en profesores
de tiempo completo de la facultad de medicina de la Universidad Autonoma del
estado de México; se analizé la Calidad de vida en el trabajo del docente que
labora a tiempo completo, aplicando el instrumento CVT-GOHISALO, siendo la
muestra de 19 profesores. Las respuestas ayudaron a conocer que los profesores
se mostraban satisfechos en seis de las siete dimensiones medidas para
determinar su calidad de vida, obteniendo con este resultado una mayor ventaja
para la institucion al presentar una mejor calidad en el procesamiento de

ensefianza-aprendizaje.

Caballero et al. (2016) en su investigacion “Sindrome de Burnout y calidad
de vida laboral en el personal asistencial de una institucion de salud en Bogota
Colombia”, describieron la correlacion entre estas dos variables de estudio.
Aplicaron el Inventario de Burnout de Maslach y el Cuestionario de Calidad de
Vida Profesional a 62 participantes. Se pudo observar un 38,7% con severidad
elevada y media del sindrome, el crecimiento personal, estar constantemente

motivado, conduce a ser un agente protector ante la constante recarga de trabajo
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y la falta de respaldo de los superiores. Concluyeron que el desgaste emocional
estd relacionada con la recarga de trabajo y de manera contraria con la

motivacion intrinseca.

Gonzalez et al. (2015) realizaron un trabajo de investigacion “Relacion
entre genero y calidad de vida laboral en profesionales de salud, México” con la
finalidad de conocer la correlacion entre el sexo y la calificacion de la Calidad de
Vida Laboral (CVL) en trabajadores sanitarios. Se usoé el instrumento validado
CVT-GOHISALO en una muestra de 322 profesionales sanitarios; los resultados
evidenciaron que las trabajadoras denotaron falta de satisfaccion por no tener
igualdad de oportunidades. Adicionalmente se demostr6 que eran mas
satisfechas que los profesionales de sexo masculino en cuanto al desarrollo de su
personalidad efectuado a lo largo de su desempefio laboral y en la administracion

de su tiempo libre.

Suescun et al. (2015) desarrollaron el estudio sobre la “Calidad de vida
laboral en trabajadores de una Empresa Social del Estado de Tunja, Colombia” el
fin fue evaluar la calidad de vida laboral de los trabajadores. La muestra fue de 91
trabajadores, se les aplic6 el instrumento CVT-GOHISALO para la medicion de la
variable y sus 7 dimensiones. Hubo mayor satisfaccion en cuanto a las
dimensiones de soporte institucional para el trabajo y seguridad en el trabajo.
Mientras que se manifestd en otras dimensiones una media normal y en la

dimension administracion del tiempo hubo mayor vulnerabilidad.

Quintana (2014) desarroll6 la investigacion “Calidad de vida en el trabajo,
personal de enfermeria. Secretaria de salud publica, Hermosillo-México” para
conocer la calidad de vida en el trabajo (CVT) de las enfermeras. La muestra fue
de 345 profesionales, luego de aplicar el instrumento “CVT — GOHISALQO” los
resultados determinaron que la CVT fue de 207.31 (41.74) con un nivel medio de
CVT. Manifestaron en 6 de las dimensiones un nivel medio de calidad y
solamente la dimension Desarrollo personal del trabajador tuvo una baja calidad.
Concluyendo que en su gran mayoria las profesionales de enfermeria estuvieron

satisfechas con su CVT.
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Garcés (2014) realizé el estudio para evaluar la calidad de vida en el
trabajo percibida por profesionales sanitarios. La muestra fue de 110
profesionales, se les aplicd el instrumento CVT-GOHISALO. Los resultados
indicaron que hubo en su mayoria una baja calidad de vida laboral, mientras que
en relacion a sus 7 dimensiones se presentan una media calidad de vida laboral.
Hubo prevalencia de menor calidad de vida laboral en los trabajadores con
contrato temporal en relacion con los trabajadores con estabilidad laboral, ya que
esto se deriva de una pésima politica nacional que afecta directamente al sector

sanitario.

Delgado et al. (2012) realizaron la investigacion para determinar la calidad
de vida en el trabajo: Profesionales de la salud de Clinica Rio Blanco y Centro de
Especialidades meédicas, se utlizaron un cuestionario con datos
sociodemogréaficos de 10 preguntas y el instrumento CVT-GOHISALO con 74
preguntas. Se concluyd del estudio que se ha manifestado mucha insatisfaccion
en la calidad de vida en el trabajo.

Gomez (2010) en su investigacion “Calidad de vida laboral en empleados
temporales del Valle de Aburrd - Colombia” tuvo como objetivo dar respuesta a
los requerimientos de un ambiente laboral que presenta mayores exigencias
corriendo el riesgo de una deshumanizacion en cuanto a su relaciéon con la
competencia laboral, buscando que exista una apreciacion de los trabajadores
frente a la calidad de vida laboral lograda en su trabajo. La investigacion es
cuantitativa y de enfoque empirico- analitico. La muestra fue de 200 empleados, a
quienes se les aplico el cuestionario GOHISALO. Como resultado se manifesto
gue existe una situacién preocupante sobre la calidad de vida laboral que
perciben los trabajadores, formandose una precaria situacion del trabajo como la

principal causa.

Gonzalez R, Hidalgo G, Salazar J, Preciado M (2010) realizaron un estudio
con el fin de crear un instrumento para medir la Calidad de Vida en el Trabajo
(CVT) en la poblacion mexicana, fue evaluado y validado por expertos, tomando
en cuenta los criterios basicos de Moriyama, se consider6 una calificacién global

mayor al 70% para todos los items del cuestionario. Se relacionaron los
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conceptos con el analisis multifactorial, distribuidas las preguntas en siete
dimensiones, con una validez de 0.68. Para validar, se uso la prueba de Mantel-
Haenszel para chi cuadrado, de manera independiente por cada dimension. Se
midié la confiabilidad mediante el coeficiente Alpha de Cronbach, donde se
obtuvo un valor de 0.9527. Concluyendo que el instrumento construido logro la
validez y confiabilidad necesarias para medir la Calidad de Vida en el Trabajo en

la poblacion estudiada.

1.2.2. Antecedentes Nacionales

Pefia, Viamonte y Zegarra (2017) realizaron un estudio para determinar la
calidad de vida en el trabajo del profesional de enfermeria que labora en el
Servicio de Emergencia en un hospital nacional de Lima Metropolitana, se
determiné una muestra de 65 enfermeras y se les aplico el instrumento “CVT —
GOHISALQ”. Concluyeron que las enfermeras percibieron una media calidad de
vida laboral (93,8%). En 5 de sus dimensiones se manifestaron un 70% de media
calidad de vida laboral, concluyendo que las enfermeras percibieron una media

calidad de vida laboral.

Velasquez (2016) realizé una investigacion para conocer la calidad de vida
profesional que tienen las enfermeras que laboran en el hospital San José de
Chincha” en Peru. El estudio fue cuantitativo, descriptivo y transversal, con una
muestra de 50 profesionales de enfermeria y se usé el instrumento CVP- 35. El
resultado fue que la calidad de vida profesional de las enfermeras fue regular en
las dimensiones: disconfort derivado del trabajo, soporte emocional de los
directivos, carga de trabajo, apoyo social, y motivacion intrinseca; en la dimension
recursos ligados al lugar del trabajo y capacitacién para realizar el trabajo fue
buena, siendo de manera global regular en 52%. Concluyendo que existe una

regular calidad de vida laboral.

Pefnarrieta (2014) en su investigacion “Validacion del instrumento: “Calidad
de vida en el trabajo “CVT-GOHISALO” en enfermeria del primer nivel de
atencion”, tuvo la finalidad de incorporar cada dimension laboral e individual,

logrando obtener un medio acorde al Peru, siendo confiable y con la validez para
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conocer la CVT de los trabajadores sanitarios. La investigacion fue de tipo
transversal descriptivo. La muestra fue de 81 enfermeros(as), se aplico el
instrumento elaborado por Gonzalez con 74 items y siete dimensiones. Los
resultados muestran que la calidad de vida del profesional demostro
insatisfaccion, demostrando ser vulnerables al riesgo de desequilibrio en la

calidad de vida en el trabajo.

Vega (2014) desarrollé una investigacion para determinar la calidad de vida
laboral del personal del servicio de emergencia del Hospital Nacional Sergio
Bernales con la medicion del cuestionario CVP-35" en Lima Peru, centralizandose
en el nivel de satisfaccion dentro del trabajo. Concluyendo que hubo una
percepcion adecuada por parte de los encuestados acerca de la calidad laboral,

no hubo influencia por parte de los datos socio-demograficos.

Grimaldo y Reyes (2013) realizaron una investigacion que tiene por titulo
“Calidad de vida profesional y suefio en profesionales de Lima”, su finalidad fue
conocer la correlacion entre las variables de estudio, el estudio fue de disefio
correlacional, la muestra fue de 198 profesionales. Se usaron la Escala de
Calidad de Vida Profesional CVP-35 de Cabezas (1998) y un cuestionario de
suefio y reposo. El resultado demostr6 una relaciobn entre calidad de vida
profesional y suefio, sobre todo en el rango de 31 a 40 afios (0.26).
Probablemente este grupo que valora el suefio puede perjudicar el desarrollo de

sus labores.

1.3. Teorias relacionadas al tema

A continuacion se presentan las diferentes concepciones y teorias relacionadas
con la calidad de vida laboral del personal que se pudo percibir dentro de su
entorno, describiéndose las dimensiones que van a permitir la medicion de la
variable de estudio y las diferentes teorias bajo las cuales se desarrollo la

presente investigacion.
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1.3.1. Bases teoricas de la variable Calidad de vida laboral

Todo ser humano desde periodos anteriores ha mostrado cierta expectativa
acerca de la definicion de la Calidad de vida laboral, teniendo una relacion
constante con la satisfaccion laboral; por ende es considerable tener un concepto
complejo gracias a los indicadores que se involucran como son: nivel de ingreso,
salud ocupacional, calidad del medio ambiente laboral, base juridica, satisfaccién
laboral, identificar las organizaciones y bienestar social del personal. Debido a las
horas destinadas al desarrollo de sus labores, se presenta una gran influencia y

trae consecuencias en su vida personal.

Es asi que se pueden presentar consecuencias significativas en relacion al
aspecto emotivo y una armonia social, emocional y afectiva que presenten los
empleados. Esto es valido al considerar alguna forma de laborar de un conjunto
de trabajadores, una asociacion de consultoria, una microempresa y algunas
enormes instituciones. También debemos tener en cuenta que el dinamismo y la
interrelacion entre los individuos sean distintos segun sea el caso, ya que hay una
relacion estrecha entre una organizacion y cada proceso psicosocial inherente a

la misma.

El area gerencial aprovecha cada estrategia posible para la deteccion de
algun conflicto laboral en los distintos sectores de la organizacion utilizando
procesos participativos. EI motivo primordial de la calidad de vida laboral, se
presenta en el manejo de cada situacién y de cada conducta proactiva y reactiva
gue actie como un estimulante o limite la actividad de los individuos, también
existe las relaciones que se enfoquen en coordinar cada actividad de manera
organizativa, estratificar los datos e identificar las causas que influyan en el

entorno laboral.
Conceptualizacion
La Calidad de vida laboral encierra en su definicion la integracion del trabajador a

través de su labor y en su comprension, los requerimientos de su persona:

soporte institucional, seguridad e integracion al puesto de trabajo y satisfacciéon
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por el mismo, identificando el bienestar conseguido a través de su actividad
laboral y el desarrollo personal logrado, asi como la administracion de su tiempo

libre (Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado, 2010, p. 336).

La Calidad de Vida Laboral se puede aprender por dos aspectos: el
conceptual y el filoséfico organizacional laboral con la finalidad de lograr el
mejoramiento de la vida de cada trabajador en una institucion ademés de tener

una buena retribucién econémica. (Grimaldo y Reyes, 2014, p. 53)

Se puede considerar a la calidad de vida laboral como “el procesamiento
organizacional que pueda responder a los requerimientos de los trabajadores, con
el establecimiento de maneras que puedan permitir la participacién en la toma de
decision en su entorno laboral”. (Robbins y Judge, 2013, p. 39)

También es considerable definir esta variable con “el procesamiento
dindmico y continuo para el desenvolvimiento de actividades laborales mediante
una organizacion objetiva y subjetiva, de acuerdo con los aspectos operacionales
y relacionales, con la finalidad de su contribucion al desarrollo laboral de cada

empleado”. (Casas y Cols, 2002, p. 23)

En tanto, la definicién brindada y que considera como un grupo de
habilidades que permitan lograr cambios con la finalidad de una
optimizacion de las instituciones, la metodologia gerencial y/o las
fuentes laborales, por el mejoramiento de cada habilidad y aptitud de
los empleados, para fomentar labores que brinden estimulacion y
satisfaccion y derivando poderes, responsabilidades y autonomias a

escalas de menor rango. (Rodriguez, 1999, p. 33)

Modelo tedrico de la variable Calidad de vida laboral

La investigacion se fundamento en la teoria del neopositivismo ya
gue existe una eleccion de cada categoria, e incluye como finalidad
de aprendizaje a los que se pueden describir en su conjunto

mediante sus partes. Hace énfasis en cada criterio de validacién,
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con objetivismo y siendo pertinente con los criterios, buscando de
manera objetiva el inicio de la construccion de cada variable y sus
indicadores, para tratar de demostrar que realmente estos
parametros son los que nos reflejaran la Calidad de vida en el
trabajo. (Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado, 2010, p. 339)

De otra manera, considerando el funcionalismo de James Dewey Yy
Abraham Maslow “se hace una propuesta acerca de una teoria motivante
humanitaria, donde es importante la satisfaccion de necesidades basicas en
forma paulatina, siendo necesario que se constituya la motivacion individual hasta

lograr la satisfaccion de manera continua”. (Maslow, 1991, p. 191)

De otra parte, la creacidén del instrumento CVT-GOHISALO se baso en la
l6gica de las categorias propuestas por el Neopositivismo con un criterio objetivo
y pertinente que fue determinado como valido, y en el planteamiento realizado
para motivar por Maslow identificAndose con el estar satisfecho con los
requerimientos humanos, que se incluyen el sentido de pertenecer, autoestima y
realizacion, los cuales se identifican de manera perfecta en el entorno donde
labora y obteniendo al final el concepto de la Calidad de vida laboral propuesta

mas adelante.

Segun Ifaki de Miguel, es importante indicar que la Calidad de vida
laboral, alcanza un gran sentido comprensivo de acuerdo con sus
dimensiones y procedimientos que indiqguen a las instituciones
acerca del comportamiento de sus empleados, la actitud y
expectativa que presentan, asi como el ser eficaces y que se
comprometen en relacion a otros aspectos con relevancia. (De la
Rosa et al, 2001, p. 22)

Para Gonzalez “la calidad de vida laboral es una definicidbn que presenta
multiples dimensiones que son integradas cuando el empleado a través de la
labor y bajo su accion perceptiva, comprende que sus requerimientos que son

considerados de importancia son atendidos”. (2010, p. 334)
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Toda institucion que cuida la calidad de vida laboral siempre tendra
colaboradores dispuestos y contentos de participar en el crecimiento de la misma
y poner todo lo que sea posible para llegar a objetivos comunes. Es por esto que
se debe tener siempre en mente que no llegar a un punto 6ptimo de la vida
laboral no se logra a corto plazo y que no es algo que deba emprenderse a la
ligera. Al momento de iniciar un conjunto de acciones puede aportar en el
mejoramiento de la calidad de vida laboral y desarrollar un analisis desde la forma
en que se trabaja en la organizacién y sobre todo contar con una gran disposicion

para la participacion de todos sus integrantes.

Para tener un analisis completo y acertado es muy recomendable contar
con un externo que logre visualizar nuestra organizacién objetivamente para
establecer un plan de accion mas acertado. Hay que tomar conciencia de nuestro
desarrollo personal y los aportes hacia otras personas y muchas veces el que
capacita nos ayuda en la visualizacion con mayor claridad todo el panorama y

fungiria como facilitador en un ambiente estructurado.

Dimensiones de la variable calidad de vida laboral

Segun la teoria de Raquel Gonzalez Baltazar, se propuso siete dimensiones, las

gue se describen a continuacion:

Dimensidn 1: Soporte Institucional para el Trabajo

Son los componentes de un cargo laboral que aportan a la empresa donde
trabaja, asi la estructuracion que la formaliza y soportan el empleo, englobando
indicadores en cada sub dimension de procedimientos laborales, estar
supervisados, respaldo de los jefes, evaluar la labor y cada oportunidad para
promocionarse. Esta oportunidad de promoverse y ser ascendido estan en
relacion directa con la satisfaccion laboral y esto conlleva a la retencion de los

mejores empleados en una empresa. (Gonzéalez et al, 2010, p. 336)

Asimismo se consideré que el soporte institucional viene a ser el soporte

gue brinda el empleador como institucion hacia su empleado o trabajador, los que
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conllevaran la direccion del trabajo; reuniendo los indicadores en las sub
dimensiones de procedimientos laborales, supervisiones laborales, respaldo de
los jefes, evaluar la labor y aprovechar una oportunidad para promoverse su
desempefio. (Pefiarrieta de Cordova y Cols, 2014, p. 124)

Dimension 2: Seguridad en el Trabajo

Se considera al grupo de caracteristicas del trabajo, relacionadas con las
condiciones que le brindan al trabajador firmeza en su relacion con la institucion;
incluye aspectos relacionados a satisfaccion por la forma en que estan disefiados
los procedimientos de trabajo, salarios, insumos para la realizacién del trabajo,
derechos contractuales de los trabajadores y el crecimiento de sus capacidades
individuales a través de la capacitacion. (Gonzélez et al, 2010, p. 337)

Son varios puntos de vista para obtener la definicion de la seguridad en el
trabajo, tener la seguridad que cuentan los trabajadores con un ambiente fisico y
humano adecuado para evitar dificultades por parte de la empresa donde labora,
indicando incapacidad de manera parcial y temporal, mostrando una correlacion
entre los empleados y la labor que realiza. Se debe en prioridad proteger a cada
trabajador para lograr que sea minimo el riesgo de sufrir algin inconveniente
durante el desarrollo de sus labores. Se debe considerar que los empleados
realizan sus labores bajo la supervision de un superior con sus condiciones
impuestas sin que esto de la garantia de tener una seguridad para realizar su
trabajo sin correr riesgos imprevistos. (Pefarrieta de Cérdova y Cols, 2014, p.
124)

El ambiente donde se desarrolla el empleo y su relacién con las
condicionantes que tienen los trabajadores brindan de manera firme una
correlacion con la empresa que va a incluir sub dimensiones: estar satisfecho
debido a la manera en que se disefien los procesos de trabajo, sueldos o
ingresos, los materiales necesarios y adecuados, el respaldo legal de cada
trabajador y el desarrollo de manera individual de las habilidades y apoyo

mediante capacitaciones. (Parra y Gallego, 2013, p. 135)
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Dimension 3: Integracidn del puesto de trabajo

Es el compromiso de cada empleado con la empresa, como uno de sus
componentes, habiendo relacion que puede incluir cierto sentido de pertenecer a
la institucion, estar motivado y mantener un ambiente laboral; mientras haya
mayor cohesién de los trabajadores, habra mas motivacion y menos ausentismo.
También se aprecia que la autonomia y la participacion activa son parte
importante en la toma de decisiones como base de la satisfaccion laboral.
(Gonzalez et al, 2010, p. 337)

La integracion permite obtener y articular los componentes
materiales y humanos en la parte organizativa y el planeamiento se
destacan como prioritarios para un mejor desempefio funcional de
una institucién; si existe alguna ausencia de los elementos
sefialados, no habra un funcionamiento adecuado. (Pefarrieta de
Cordova y Cols, 2014, p. 124)

“‘Es la consideracion del trabajador en una institucion como el factor
principal del desarrollo laboral, siempre y cuando exista una relacion que incluya
el sentido de pertenencia, estar motivado y desenvolverse en un centro laboral
adecuado”. (Parra y Gallego, 2013, p. 136)

Dimensidn 4: Satisfaccion por el trabajo

Es la sensacion generalizada que denota estar agradecido o estar a
gusto por parte de un empleado respecto a su trabajo y las acciones
gue deba realizar, incluyendo ciertos indicadores que se refieren a
estar dedicado a su labor, estar orgulloso por la empresa donde
labora, ser participativo y tener iniciativa, ser autbnomo, ser
reconocido y estar siempre autovalorado. Existe el desarrollo de
conocimientos, destrezas y habilidades a fin de lograr alcanzar las

metas profesionales, lo cual constituye un factor motivador ya que
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produce sentimientos de logro y de satisfaccion con el trabajo.
(Gonzalez et al, 2010, p. 337)

Estar satisfecho al desarrollar sus labores es para todo trabajador e
una finalidad primordial, es por eso que se considera de manera
relevante en el campo de los psicologos al tratar las actividades
laborales y organizacionales. Se demuestra estar interesados en la
comprension de porque la importancia de que una persona esté
satisfecha o no al momento de desarrollar sus labores. (Pefarrieta
de Cordova y Cols, 2014, p. 125)

Dimension 5: Bienestar logrado a través del trabajo

Es el estado de la mente o la accion por la psicologia de la mente de lograr
satisfacer los requerimientos en relacion con la forma de vida, se incluyen lo que
se ha logrado enriquecer en virtud a las labores desarrolladas y por su
desempefio eficaz. Los indicadores de esta dimension se relacionan con
identificarse con la institucion, logros laborales derivados de otros, estar
satisfecho por la casa donde habita, evaluar su estado sanitario y su estado

nutricional. (Gonzalez et al, 2010, p. 338)

La calidad de vida laboral hace la diferencia y es la clave del bienestar de
las personas, lo que resulta en compromiso y productividad. (Pefarrieta de
Cérdova y Cols, 2014, p. 125)

Dimension 6: Desarrollo personal del trabajador

Proceso de incremento de aspectos personales relacionados con su
actividad laboral; se valora a través de las siguientes sub
dimensiones: logros, expectativas de mejora y seguridad personal.
Implica también el autoconocimiento, la autoestima y la interrelacion,
como factores para lograr el bienestar a nivel personal, familiar,
laboral y social, los que a su vez propician un mejor desempefio
laboral y la posibilidad de escalar a mayores posiciones. (Gonzalez
et al, 2010, p. 338)
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Es también denominado como la accibn de superarse
personalmente crecer de manera individual, lograr cambios
personales o lograr desarrollar aspectos humanos, realizando
cambios para que todo individuo se pueda transformar al adoptar
nuevos conceptos o manera de pensar (creencia), lo cual le
permitiria la generacion de nuevas conductas y un cambio de su
actitud, brindado como finalidad mejorar la calidad de su vida.
(Penarrieta de Cordova y Cols, 2014, p. 126)

En el trabajador “es un procedimiento por el cual se dan incrementos de su
aspecto personal relacionado con su trabajo; logrando la valoracion a través de
los indicadores: logros, expectativas de mejora y seguridad personal”’. (Pefarrieta
de Cérdova y Cols, 2014, p. 126)

Dimension 7: Administracion del tiempo libre

Se define como la manera de disfrute fuera de las horas de trabajo
en las cuales realiza otras actividades. EvalGa los indicadores:
planificar el tiempo libre, y mantener un equilibrio entre la vida
laboral y la vida en el hogar. Es de mucha importancia lograr que
esta dimensiébn se considere con la importancia debida para
favorecer en recuperar el animo, la cual se alimenta de las
relaciones y fortalecimiento con la familia. (Gonzalez et al, 2010, p.
339)

Diferentes factores que contribuyen a un confort personal y sentido de
bienestar, los cuales hacen la diferencia entre un lugar que permite la
concentracion y creatividad a otro que va en su contra. (Pefarrieta de Cordova y
Cols, 2014, p. 127)

Segun las investigaciones revisadas, la calidad de vida se relaciona con el

género, condicion laboral, tipo de contrato y el tiempo de servicio; aunque no se
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han hallado patrones relacionados con la edad. Es asi que en este estudio se va
a considerar el analisis de la relacion de la calidad de vida laboral con los factores
sefialados anteriormente; que es una clasificacion utilizada en este tipo de
entidades de salud. Aunque deberia mencionarse que no se hallaron
investigaciones realizadas sobre el tema en instituciones dentro del Peru, por lo
gue este estudio puede ser pionero para que se relacionen otras investigaciones

para mejorar la gestion de los administradores en estas instituciones.

Importancia de la Calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral esta referida a la manera como se desenvuelvan los
empleados y logren estar satisfechos relacionados con la vida laboral; es la
manera distinta de poder visualizar y la valoracion de la vida en la organizacion,
buscando el desarrollo y bienestar del colaborador tomando en cuenta la

eficiencia empresarial. (Alald, 2016, p. 43)

Para la realizacion de un proyecto de calidad de vida organizacional se
debe considerar los factores que son importantes para fomentar un adecuado
ambiente laboral: el ofrecimiento de buenos salarios acordes a las labores,
mantener una adecuada infraestructura del lugar donde se va a desarrollar
sistemas seguros y se logre el bienestar laboral, ademéas deben considerarse
factores como el equilibrio entre el campo laboral y el del hogar desde el punto de
vista humano, aprovechando alguna oportunidad para desarrollarse y crecer
mediante una relacion entre empleados y superiores de correspondencia de buen

trato y de esfuerzo por desarrollar una labor. (Alald, 2016, p. 45)

En la actualidad existen muchas empresas que se van enfocando en la
promocion de un correcto equilibrio entre el aspecto laboral y el entorno intimo de
la persona, siendo mas beneficiosos con la orientacion a la promocién de formas
de vivir mas sanas, mediante la integracion de familiares, ofreciendo una

alternativa mas flexible en relacion al horario de trabajo. (Alalu, 2016, p. 45)

Algunos analistas podrian considerar que esto podria influir en perder

tiempo y materiales, sin considerar que esto puede impactar de manera positiva
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en el trabajo fomentando una reciprocidad en comprometerse el trabajador con la
empresa, existiendo algunos casos en los cuales se observaron buenos
resultados, conociendo las précticas que ejecutan empresas reconocidas como
‘Mejores Empresas para Trabajar’ que buscan el beneficio de los trabajadores y
sus familiares. (Alala, 2016, p. 46)

La promocion de la calidad de vida en las empresas demuestra que se
pueden brindar logros importantes para ambos actores, se considera la presencia
de ser leales y comprometerse con los colaboradores hacia la organizacion,
favoreciendo el apoyo a los trabajadores talentosos, aumento de la produccion, y
mejores niveles de servicio al cliente, aumento de la satisfaccion laboral, que
permita reducirlas cifras por la ausencia y cambios voluntarios. (Alald, 2016, p.
47)

Los de rango superior son de suma importancia ya que existe una relaciéon
a diario con su fuerza laboral; también es importante que se cuente con un apoyo
constante de los superiores, siendo importante que los jefes se comprometan a
cuidar la calidad de vida laboral y que sea un objetivo estratégico, ya que no se
veran resultados dentro de la empresa, si los superiores no los toman en cuenta

constantemente. (Alala, 2016, p. 49)

1.4. Formulacién del Problema

Por todo lo planteado se puede demostrar que si el trabajador no posee una
buena calidad de vida en el trabajo no sera de provecho para la institucion en el
trabajo, para ello invertir en el capital humano es definitivamente necesario para

mejorar estas condiciones.

1.4.1. Problema general:
¢,Cual es el nivel de calidad de vida laboral del personal de salud en una

institucion publica, segun sus caracteristicas ocupacionales?
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1.4.2. Problemas especificos:

Problema especifico 1

¢Cuél es el nivel de calidad de vida laboral segin su dimensién Soporte
institucional para el trabajo del personal de salud de una institucion publica, segun
sus caracteristicas ocupacionales?

Problema especifico 2

¢ Cudl es el nivel de calidad de vida laboral segun su dimension Seguridad en el
trabajo del personal de salud de una institucion publica, segun sus caracteristicas

ocupacionales?

Problema especifico 3
¢, Cual es el nivel de calidad de vida laboral segin su dimension Integracion al
puesto de trabajo del personal de salud de una institucion publica, segun sus

caracteristicas ocupacionales?

Problema especifico 4
¢ Cuél es el nivel de calidad de vida laboral segun su dimension Satisfaccion por
el trabajo del personal de salud de una institucion publica, segun sus

caracteristicas ocupacionales?

Problema especifico 5
¢, Cual es el nivel de calidad de vida laboral segin su dimension Bienestar logrado
a través del trabajo del personal de salud de una institucion publica, segun sus

caracteristicas ocupacionales?

Problema especifico 6
¢, Cual es el nivel de calidad de vida laboral segun su dimension Desarrollo
personal del trabajador del personal de salud de una institucién publica, segun

sus caracteristicas ocupacionales?

Problema especifico 7
¢, Cual es el nivel de calidad de vida laboral segun su dimension Administracion
del tiempo libre del personal de salud de una instituciébn puablica, segun sus

caracteristicas ocupacionales?
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1.5. Justificacion

La presente investigacion es importante porque permitio identificar como el
personal de salud percibe la calidad de vida en el trabajo en una institucion
publica, conociendo sus limitaciones, preocupaciones y aspiraciones, al igual que
se pudo comprobar las expectativas que se tienen para la continuacién en sus

puestos de trabajo.

Justificacion Tebdrica

En relacion al funcionamiento de las instituciones sanitarias y la finalidad de
atencion adecuada a los pacientes y la humanizacibn de la misma. En
concordancia con los estudios tedricos podemos afirmar que para que las
organizaciones alcancen sus objetivos y brinden servicios de calidad precisan
contar con recursos humanos que se encuentren no solamente motivados para el
trabajo y que alcancen una buena satisfaccion laboral, sino que ademas de estos
aspectos se pueda desarrollar un ambiente laboral adecuado para que la
funcionalidad de la atencién sea la correcta, para que cada profesional de la salud
pueda identificarse con la institucion y desarrollar su profesion con los medios

adecuados.

La calidad de vida laboral presenta siete dimensiones cuya importancia se
debe tener presente, ya que todas de alguna manera se van relacionando y
tienen como finalidad desarrollar sus labores de la manera mas adecuada y con
una motivacién dentro de un proceso a desarrollar siendo importante destacar en
su desenvolvimiento personal. Donde se pueda lograr la mayor efectividad en el
trabajo al ser la actividad relacionada con la salud, la tarea que ocupa la mayor
parte de nuestras vidas, el estar motivados impide que se transforme en

actividades que sean alienadas y opresoras.

Tener una buena calidad de vida laboral permite ademas lograr beneficios
tanto personales como grupales e institucionales, en cuanto al desarrollo personal

tiene consecuencias psicolégicas positivas, tales como la autorrealizacion,
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sentimiento de competencia, de utilidad y mantener una autoestima alta

fortaleciendo el crecimiento y los logros personales.

Cada trabajador desea estar satisfecho y eso depende de uno mismo,
tiene un valor intrinseco que compete tanto al trabajador como a la institucion. No
es conveniente adoptar la postura utilitarista de considerar la satisfaccion laboral
s6lo como factor de produccién, lo cual redundaria en beneficio exclusivo de la
organizacion. Esto permite que cada profesional sanitario pueda brindar

atenciones de salud con calidad hacia los pacientes.

Justificacion social

La investigacién considera la obtencion de un logro de la satisfaccion de los
trabajadores y puedan obtener los beneficios esperados, durante el periodo de
estudio respectivo, se consideraron las deficiencias que se presentaron y
mejorando con alternativas de solucion adecuadas. En relacion al aspecto social
se puede considerar un aporte indispensable en los trabajadores para el mejor
desarrollo de sus actividades, comprometerse con la institucion donde laboran,
mejorar sus ingresos, mostrar mejoras del ambiente laboral, mejorar su estado de
animo dentro del trabajo y en el hogar, porque no solamente las mejoras son
personales, también tienen un reflejo en el estilo de vida familiar, mejorando su
estilo de vida y asi reducir conflictos emocionales derivados de los problemas que
se pueden presentar en su centro de labores y sus efectos puedan ser negativos,

mostrar mejoras significaran un reforzamiento de la calidad y estilo de vida.

Justificacion Practica

La finalidad de este estudio fue el mejoramiento de la calidad de vida laboral en la
institucion, respaldado por un cronograma, las evaluaciones correspondientes y la
calificacion adecuada sin ningun tiempo de favorecimiento permitiendo una

seleccidn transparente y con beneficios para la institucion.

Asimismo, la evaluacién del ambiente fisico y humano dentro de un

entorno laboral, es el mejor sustento para asegurar que se mejore el objetivo de
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esta investigacion y se logre cumplir metas institucionales que busca beneficiar a
la institucion y al personal que realice sus actividades contando con los medios
necesarios. Asi mismo la investigacion busco identificar este nivel al igual que sus
siete dimensiones, mejorar el nivel para el cumplimiento de metas personales y
de la institucion, los resultados ayudaron a conocer el actual nivel de calidad de
vida laboral para que asi se incremente este nivel y como consecuencia se
mejoren las condiciones laborales del personal y que posiblemente demande
algunos cambios por parte de la institucion y garantizar un adecuado desarrollo
de actividades por parte del personal y esto permitirh mejorar el estilos de vida a

nivel personal, de manera individual y colectiva.

1.6. Hipbtesis

La investigacion realizada es de tipo descriptivo, considerando una variable, por lo
cual no se ha evidenciado alguna hipétesis. Este tipo de investigaciones muestran

datos que no se pueden manipular.

1.7. Objetivos

Objetivo General:
Establecer el nivel de calidad de vida laboral del personal de salud de una

institucion publica, segun sus caracteristicas ocupacionales.

Objetivos Especificos:

Objetivo Especifico 1
Determinar el nivel de calidad de vida laboral segin su dimension Soporte
institucional para el trabajo percibido por el personal de salud de una institucion

publica, segun sus caracteristicas ocupacionales.

Objetivo Especifico 2
Determinar el nivel de calidad de vida laboral segun su dimension Seguridad en el
trabajo percibido por el personal de salud de una institucion publica, segun sus

caracteristicas ocupacionales.
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Objetivo Especifico 3
Determinar el nivel de calidad de vida laboral segun su dimension Integracion al
puesto de trabajo percibido por el personal de salud de una institucion publica,

segun sus caracteristicas ocupacionales.

Objetivo Especifico 4
Determinar el nivel de calidad de vida laboral segun su dimension Satisfaccién por
el trabajo percibido por el personal de salud de una institucion publica, segun sus

caracteristicas ocupacionales.

Objetivo Especifico 5
Determinar el nivel de calidad de vida laboral segun su dimensién Bienestar
logrado a través del trabajo percibido por el personal de salud de una institucion

publica, segun sus caracteristicas ocupacionales.

Objetivo Especifico 6

Determinar el nivel de calidad de vida laboral segun su dimension Desarrollo
personal del trabajador percibido por el personal de salud de una institucion
publica, segun sus caracteristicas ocupacionales.

Objetivo Especifico 7
Determinar el nivel de calidad de vida laboral segun su dimensiéon Administracién
del tiempo libre percibido por el personal de salud de una institucion publica,

segun sus caracteristicas ocupacionales.



[I. Meétodo
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2.1. Disefo de estudio

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental, de corte
transversal y descriptiva, ya que no se manipulé ni se sometid a
prueba la variable de estudio. Este tipo de estudio no permite la
modificacion de alguna variable o la asignacion aleatoria de los

participantes o alguna condicion. (Kerlinger, 1979, p. 116)

Es muy util este tipo de estudios ya que no generan situaciones,
sblo se puede dar la observacion de cada situacién presente, no
haber sido provocada en el estudio por el investigador. Se observa
gue la variable independiente ocurre y no se puede manipular, no se
puede controlar una variable de estudio y tampoco se puede lograr
una influencia sobre ellas, ya se realizaron, ya se ejecutaron los

efectos. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 149)

En la investigacion los resultados obtenidos del instrumento no han sido
modificados para obtener una situacion real, ya que el estudio nos mostré que las
percepciones del personal de salud muestran una actividad que se midi6é para

posteriormente hacer las correcciones adecuadas.

El estudio fue de nivel descriptivo, debido a que determina la
variable midiéndola por medio de la observacion rigurosa la realidad
sin intentar modificarla, luego mediante la aplicacion de una técnica
estadistica, se estiman los resultados. Este tipo de estudio considera
gue se pueden describir los resultados, se pueden registrar, analizar
e interpretar, al igual que se puede conocer como estan compuestos
los procedimiento de cada fendémeno. Se enfoca mas a los
resultados obtenidos y la conclusibn que se puede presentar.
(Tamayo, 1999, p. 35)

La investigacion fue descriptiva porque consider6 a la variable Calidad de
vida laboral y sus dimensiones e indicadores para poder obtener la informacién

relacionada con la percepcion del personal de salud encuestado, asi poder de
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acuerdo a los resultados realizar las correcciones adecuadas y mejorar ese nivel,
mejorando los aspectos relacionados con un buen ambiente laboral, motivacion,
optimizando el trato al personal y logrando que los pacientes se sientan atendidos
de una manera adecuada y que la mayoria quede satisfecho al término de la

realizacion de una atencién sanitaria y que haya sido de su mayor agrado.

Es transversal ya que su finalidad “es la descripcién de las variables y
realizar el analisis de ciertas incidencias e interrelaciones en cierto periodo. Se
considera como fotografiar de lo que esta sucediendo”. (Hernandez et al., 2010,
p.151)

La investigacion se realizé en un periodo de tiempo determinado para
conocer cual es la percepcion del personal de salud acerca de su satisfaccion
durante la realizacion de sus labores en una institucion publica. La investigacion
estuvo sujeta a la busqueda de los resultados para una mejor atencion del
personal de salud, es por esta razén que consideramos la calificacién adecuada y

correspondiente para el analisis objetivo del estudio.

Metodologia

En este estudio se usé el método deductivo, mediante el cual se hizo el analisis
de cada situacion ocurrida durante la investigacion, se desarroll6 la toma de datos
para analizar la situacion y plantear las correspondientes sugerencias para poder

lograr algunas mejoras posteriores.

Este método deductivo, se enfoca de lo general a lo particular, de
manera que se basa en fundamentos universales y hace uso de
instrumentos cientificos, a partir de premisas mediante axiomas, 0
las denominadas proposiciones no demostrables, o hipotéticas-
deductivas, siempre y cuando dichas premisas contengan hipétesis

contrastables. (Hernandez et al., 2010, p.153)
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Tipo de Investigacion

Segun el enfoque: Es un estudio de enfoque cuantitativo. La
finalidad de la investigacibn es externa a los participantes, se
consigue una visidn mas exhaustiva de un problema de estudio y se
demuestra objetividad. EIl instrumento de medicién puede recoger
datos de manera cuantitativa, medicion sisteméatica y uso del analisis
estadistico como caracteristica resaltante. (Hernandez et al., 2010,
p.153)

Segun la finalidad: Investigacion béasica, el objetivo del estudio de
finalidad bésica se logra centrar en el incremento de informacion
tedrica (conocimiento) y relacionada con la investigacion pura
(bésica), la finalidad serd una investigacion basica porque se
orientara a profundizar y clarificar los datos conseguidos del estudio.
(Hernandez et al., 2010, p.155)

Segun las secuencias de las observaciones sera transversal, porque no se
manipulan las variables ni se asignan sujetos de manera aleatoria. La
investigacion fue realizada en un periodo determinado de tiempo, para lo cual se

entrevisto a los profesionales de la salud de una institucion pubica.

Segun el tiempo de ocurrencia sera prospectivo porque los hechos
se registran a medida que ocurren, en un solo momento, en un
tiempo Unico. Estudios prospectivos o prolectivos: son aquellos en
los cuales la informacién se va registrando en la medida que va
ocurriendo el fendmeno 6 los hechos programados para observar.
(Pineda, Alvarado y Canales, 1994, p. 84)

Esta investigacion se basa fundamentalmente en la iniciaciébn de exponer
una causa fundada y proseguir a través del tiempo un grupo de estudio para
lograr que aparezca el efecto. La poblacion sujeta al estudio (expuesto y no

expuesto), se observa a través del tiempo.
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Segun el analisis y alcance de sus resultados sera observacional
porque solo se describird o medira el estudio. En esta investigacion
no hay intervencion por parte de quien investiga, solo se encuentra
limitado a mirar y la descripcion de la realidad y la medicion de cada
variable de estudio. (Hernandez et al., 2010, p.157)

Las investigaciones observacionales buscan la descripcion de un
hecho o accion dentro de un grupo de estudio y se pretende el
conocimiento de la distribucion en ella misma. En estas
investigaciones, no interviene el que investiga, o que no permite que
se limite el fendmeno parte del investigador, midiendo el fenbmeno y
describirlo tal y como se encuentra presente en la poblacién de
estudio. (Manterola, 2001, p. 59)

2.2. Variables, operacionalizacién

2.2.1. Definicién conceptual de la Variable Calidad de vida laboral

La definicion de esta variable abarca varios aspectos relacionados con la parte
laboral, por eso es considerada multidimensional, estd compuesta por varias
condiciones que se relacionan entre si direccionadas al trabajo demostrando gran
relevancia y consideracion con la satisfaccion, motivacion y rendimiento laboral; a
que es todo un procesamiento de dinamismo y continuidad en la cual la accién de
trabajo que se realiza se brinda objetivamente y subjetivamente, considerando

aspectos operacionales y relacionales,

2.2.2. Definicion operacional de la Variable Calidad de vida laboral

Variable que consta de 74 items y abarca 7 dimensiones: soporte institucional
para el trabajo, seguridad en el trabajo, integracion del puesto de trabajo,
satisfaccion por el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo
personal del trabajador y administracion del tiempo libre; estas dimensiones seran
medidas en una escala de “alto nivel” a un “bajo nivel” Estas dimensiones seran

planteadas en la descripcion del instrumento.
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Tabla 1
Operacionalizacion de la variable Calidad de vida laboral
Dimensiones Indicadores items Escala Nivel
Soporte A 2 0 6, 19, 44, Bajo (16-24)
institucional E\‘ja?(‘ cion 45, 46, 47, ordinal Medio (25-32)
para el trabajo P L. 48, 49, 50, Alto (33-41)
romocion
. 51,52
Autonomia
O=Nada satisfecho
1=Poco satisfecho
2=Moderadamente
Procedimiento i
Salario > 1282 3—33232;5223 :
Seguridad en el Insumo 30, 3L, 9, 7 i Bajo (12-22)
traga.o Dara 72, 10, 11, 4=Mu satisfecho Medio (23-33)
J 63, 61, 12, Alto (34-45)
laborales
N 33,13
Capacitacion
. Pertinencia 65, 32, 36, .
Integracion  al Motivacion 37 40 18, Bajo_(13—18)
puesto de ; Medio (19-24)
) Ambiente 39, 41, 42,
trabajo Alto (25-30)
laboral 43 0 =Nunca
1 = Casi nunca
L 2 = Algunas veces
Dedicacion 1 2 3 4 3=Casisiempre _
Satisfaccién por Orgullo 14, 15, 17, 4=Slempre Bajg_(11-18)
el trabajo Participacion 16. 20. 21 Medio (19-26)
Destreza : ' ' Alto (27-33)
. 22
Reconocimiento
Identificacion
. Utilidad 34, 66, 35, . )
:3|enedstart . Compromiso 38, 73, 23, 'I\S/lajg_(l723222)8
ogrado a waves ;ienda 24, 59, 60, O=Nadade acuerdo Medio (23-28)
del trabajo Salud 62 71 1 = Poco de acuerdo  Alto (29-33)
Nutricién 2 = Moderadamente
de acuerdo
Desarrollo Logro 74, 67, 54, 5 ¢ ag‘ée;‘iﬁ erdo  Baio (14-17)
personal del Expectativa 69, 64, 68, y Medio (18-21)
trabajador Seguridad 53,70 Alto (22-24)
0 = Nulo compromiso
1 = Poco compromiso
Administracion Planificacion 25, 55, 56, 2=Moderadq Bajo_(9-10)
del tiempo libre  Equilibrio 57, 58 compromiso Medio (11-12)
: 3 = Mucho Alto (13-15)
compromiso

4 = Total compromiso
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2.3. Poblacion, muestray muestreo
2.3.1. Poblacion.

“La poblacion se define como la totalidad del fenomeno a estudiar donde las
unidades de poblacion posee una caracteristica comdn la cual se estudia y da

origen a los datos de la investigacion”. (Tamayo y Tamayo, 1997, p. 114)

La poblacion general estd compuesto por 128 trabajadores, siendo el
personal de salud de una institucion publica en el afio 2018, de ambos géneros, de

diferentes edades, lugar de procedencia y si son nuevos o cotidianos.
2.3.2. Muestra

La muestra se puede definir como la problematica, que es capaz de originar datos
por los que se pueden identificar las deficiencias en el estudio. Segun Tamayo y
Tamayo (1997), la muestra “es el grupo de individuos que se toma de la

poblacién, para estudiar un fendmeno estadistico”. (p.38)

Para el estudio se ha considerado una muestra de 84 trabajadores de
salud de una institucion publica en el afio 2018 que cumplieron con los criterios de
seleccién mencionados y de acuerdo a la formula muestral siguiente:

Célculo de la muestra mediante formula.

__ Z*p*qxN)
e?(N -1+ Z2(p) (@)

n

Figura 1: Formula muestral” (Tamayo y Tamayo, 1997, p. 79)

Donde:

n = tamafo de la muestra

N = tamafio de la poblacién
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z = valor critico normal que depende del nivel de confianza

p = proporcion de la poblacion que tienen la caracteristica de interés
q=1-p

€ = error asumido

Los datos son:

z = Valor obtenido mediante niveles de confianza. Es un valor constante que, Si
no se tiene su valor, se lo toma en relacién al 95% de confianza equivale a 1,96
(como mas usual) o en relacion al 99% de confianza equivale 2,58, valor que
gueda a criterio del investigador.

¢= Limite aceptable de error muestral que, generalmente cuando no se tiene su
valor, suele utilizarse un valor que varia entre el 1% (0,01) y 9% (0,09), valor que
qgueda a criterio del encuestador. Error asumido del 5% = 0.05

q = probabilidad de la poblacion que no presenta las caracteristicas = 0.8

p = probabilidad de la poblacién que presenta las caracteristicas =1 —q = 0.2

. _ (1.96)2(0.2)(0.8)(128)
Reemplazando: n= (0.05)2(127)+(1.96)2(0.8)(0.2)

(3.8416)(0.2)(0.8)(128)
(0.0025)(127)+(3.8416)(0.8)(0.2)

_ (78.675968)
T (0931656)

n = 84

El tamafio de la muestra para nuestro estudio fue de 84 trabajadores.

Criterios de inclusién
Personal de salud que aceptaron participar del estudio
Personal de salud de ambos géneros y de diversa edad

Personal de salud de diversos servicios que laboran en una institucion publica

Criterios de exclusion
Personal de salud que no desearon participar en el estudio

Personal asistencial que labora en una institucion publica
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2.3.3. Muestreo

El muestreo de esta investigacion fue probabilistico, ya que se bas6 en el
principio de equiprobabilidad. Es decir, aquellos en los que todos los individuos
tienen la misma probabilidad de ser elegidos para formar parte de una muestra y,
consiguientemente, todas las posibles muestras de tamafio n tienen la misma

probabilidad de ser seleccionadas.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad

2.4.1. Técnica de recoleccién de datos.

En esta investigacion se usé una encuesta, siendo la técnica que se basa en
preguntar de manera directa a un grupo de participantes del estudio, en este caso
se empled un cuestionario para conocer las caracteristicas que desean ser

medibles o conocidas. (Hernandez, et al., 2010, p. 59)

2.4.2. Instrumento de recoleccién de datos.

Para poder recolectar la informacion se hizo uso de un cuestionario, consistente
en un numero de preguntas y las indicaciones correspondientes para el llenado
de las mismas, se formd un grupo de preguntas con una redaccion simple y clara,
con secuencia, orden y una estructura adecuada para un tiempo de determinado
y de acuerdo a la planificacion, con la finalidad de responder y a su vez estas

respuestas nos permitan conocer la realidad

Instrumento: Calidad de vida laboral

Ficha técnica

Nombre: Calidad de vida en el trabajo CVT - GOHISALO

Autora: Gonzalez-Baltazar, Raquel cols (2010)
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Significacion: El Cuestionario para medir la Calidad de vida en el trabajo
contiene siete dimensiones: Soporte institucional para el trabajo, Seguridad en el
trabajo, Integracion al puesto de trabajo, Satisfaccion por el trabajo, Bienestar
logrado a través del trabajo, Desarrollo personal del trabajador y Administracion
del tiempo libre, que evaltan la calidad de vida laboral del personal de salud en
una instituciéon publica en el afio 2018.

Extensién: El cuestionario consta de 74 items.

Administracion: Individual.

Duraciéon: ElI tiempo de duracion para desarrollar la prueba es de
aproximadamente 30 minutos.

Aplicacion: ElI dmbito para su aplicacion es el personal de salud de una
institucion publica en el afio 2018

Puntuacién: La escala de medicion es tipo Likert, las respuestas que los sujetos
pueden entregar ante cada afirmacion son las siguientes:

(0) Nada satisfecho, Nunca, Nada de acuerdo y Nulo compromiso

(1) Poco satisfecho, Casi nunca, Poco de acuerdo y Poco compromiso

(2) Moderadamente satisfecho, Algunas veces, Moderadamente de acuerdo y
Moderado compromiso

(3) Satisfecho, Casi siempre, De acuerdo y Mucho compromiso

(4) Muy satisfecho, Siempre, Muy de acuerdo y Total compromiso

Baremacion

De 180 hasta 221 puntos = Alta calidad de vida laboral
De 138 hasta 179 puntos = Media calidad de vida laboral
De 94 hasta 137 puntos = Baja calidad de vida laboral

2.4.3. Validacion y confiabilidad del instrumento.

Confiabilidad del instrumento

Para la confiabilidad se usara el coeficiente Alfa de Cronbach con el programa
SPSS version 23, considerando la variable de estudio Calidad de vida laboral y

sus 74 items.
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Tabla 2
Andlisis de consistencia interna de la variable Calidad de vida laboral del personal

de salud de una institucion publica, 2018.

Variable N° de items Alfa de Cronbach

Calidad de vida laboral 74 0.982

En la Tabla 2 se ha obtenido el estadistico de fiabilidad, siendo el
coeficiente Alfa de Cronbach de 0.982 para 74 items de la variable Calidad de
vida laboral. Este valor indica que la confiabilidad es excelente para la variable de
estudio. (George y Mallery, 2003, p. 231)

Validacion

Prueba piloto

Para dar mayor respaldo al instrumento utilizado se realiz6 una prueba piloto y se
entrego el cuestionario a cada uno de los participantes de la investigacion, en un

total de 20 encuestas entregadas.

Se proporciond la encuesta y un lapicero al personal seleccionado en un
breve periodo fuera del horario laboral. El tiempo estimado para el llenado de
cada encuesta fue de 20 a 30 minutos. Una vez terminada, se pregunt6 a cada
trabajador si existia alguna duda, pregunta o problema en el desarrollo de la

encuesta. Esta prueba piloto se realiz6 durante el lapso de una semana.

Validacién del Instrumento

La validacion de un instrumento, en términos generales, se refiere al grado en que
un instrumento realmente mide la variable que pretende medir. (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010, p. 56)

La validez de contenido sefiala que el procedimiento seguido para el

desarrollo del instrumento de medida ha sido correcto. Para determinar si una
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escala concreta posee validez de contenido no existe un criterio objetivo y bien

definido, con lo cual ésta es dificil de comprobar.

La revalidez de contenido del presente instrumento, se realizara a través
del juicio de tres expertos. Para obtener la validez de constructo, primero se
elaborara una prueba piloto, para luego a través del analisis de items, mediante la
correlacion item-test de Pearson corregida. Del mismo modo para obtener la
confiabilidad se usara el coeficiente Alfa de Cronbach con el programa SPSS

version 23, considerando la prueba piloto.

En la investigacion, la validez de contenido qued6 garantizada con la
revision de trabajos anteriores, asi como el exhaustivo analisis de la literatura de
la evaluacion de la calidad que he realizado, a partir de la cual se determinaron

las dimensiones a evaluar de acuerdo con los objetivos propuestos.

Validacién del contenido.

La validez de contenido consiste en qué tan adecuado es el muestreo que hace
una prueba del universo de posibles conductas, de acuerdo con lo que se
pretende medir; los miembros de dicho universo pueden denominarse reactivos o
items; asi es como generalmente se evalla a través de un panel o un juicio de
expertos, y en muy raras ocasiones la evaluacion esta basada en datos
empiricos. (Morales, 2011, p. 24)

Tabla 3

Validacion de instrumento: Cuestionario de la Calidad de vida laboral

Validacién por juicio de expertos

Criterios
Jueces Pertinencia Relevancia Claridad Promedio
Mg. Miluska Rosario Sl Sl Sl Es suficiente
Vega Guevara
Dr. Joaquin Veértiz Sl Sl Sl Es suficiente
Osores
Dr. Jorge Gonzalo Sl Sl Sl Es suficiente

Laguna Velazco
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En el Anexo 5, se aprecian los resultados del andlisis de correlacion test-
items en la variable de estudio: Calidad de vida laboral. La relacion es positiva,
segun lo enunciado por todos los items tienen un coeficiente de correlacién
favorable para la validacion del instrumento, siendo el menor 0,339 y el mas alto

0,863, por lo cual todos los items son validos para constituir el instrumento final.

Técnicas de recojo de informacién

Para poder realizar la encuesta al personal de salud de la institucion publica, se
solicitara la brevedad de su tiempo, indicando que los resultados permitiran
observar la percepcion de la calidad de vida laboral y conocer la situacion actual

del personal.

2.5. Métodos de andlisis de datos

El procedimiento para la recoleccion de datos sigui6 los siguientes pasos:

Se inicio con la aplicacion de los instrumentos, siguiendo las indicaciones
establecida en las respectivas fichas técnicas, el instrumento tomo un tiempo

aproximado de 20 minutos para ser respondido.

Posteriormente, con los datos obtenidos se elaboré la matriz de datos, se
transformaron los valores segun las escalas establecidas y se procedié con el
debido anadlisis con la finalidad de presentar las conclusiones y recomendaciones

y de esta manera preparar el informe final.

Para el analisis estadistico se utilizé el programa estadistico SPSS Version
23. Los resultados obtenidos fueron presentados en tablas y/o figuras estadisticas
de acuerdo a la variable y sus dimensiones, para luego analizarlos e

interpretarlos.
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2.6. Aspectos éticos

Las consideraciones éticas se basan en el respeto del anonimato de los
participantes en la investigacion, es decir las encuestas son anénimas; con el fin
de evitar informacion dafiina en contra de las personas o instituciones que han

colaborado con esta investigacion.

De igual manera el marco teorico se recolectdo de acuerdo a los
parametros establecidos e indicados para realizare este tipo de investigacion,

evitando copia de otras investigaciones.

Por dltimo los resultados de la investigacion no han sido adulterados o
plagiados de otras investigaciones haciéndose un buen uso de la investigacion en

beneficio de todos



1. Resultados



3.1. Descripcion de resultados

3.1.1. Descripciéon del perfil sociodemogréfico del personal de salud que

labora en una institucion publica.

Las caracteristicas demograficas que se consideraron fueron el sexo, la edad, el

tipo de contrato y el tiempo de servicio que presentaban el personal de salud de

una institucién publica durante el 2018, descritas a continuacion:

Tabla 4

Personal de salud que labora en una institucion publica, segun el sexo.
Frecuencia Porcentaje

Femenino 49 58%

Masculino 35 42%

Total 84 100%

Distribucion por género del personal de salud

100%

80% 58%

42%

60%

40%

20%

0%
Femenino Masculino

Figura 2. Personal de salud que labora en una institucién publica, segun el sexo.

En la tabla 4 y figura 2 se observd que existia un mayor porcentaje de personas

de sexo femenino (58%) que personas del sexo masculino (42 %) que laboraban

en la institucion publica donde se efectuo la investigacion.
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Tabla 5

Personal de salud que labora en una institucion publica, segun la edad.
Frecuencia Porcentaje

24 a 34 afnos 8 32%

35 a 45 afos 28 41%

46 a 57 anos 48 27%

Total 84 100%

Distribucion por edad del personal de salud

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

41%

0
32%6 27%

24 a 34 afos 35 a 45 afos 46 a 57 afios

Figura 3. Personal de salud que labora en una institucién publica, segun la edad.

En la tabla 5 y figura 3 se observé que en la institucion pablica donde se realizé la
investigacion existia un mayor porcentaje de personal cuyas edades se
encontraban entre 35 a 45 afios (41%), ademas el 32% presentaba edades

comprendidas entre 24 a 34 afos y el 27% entre 46 a 57 afos.
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Tabla 6
Personal de salud que labora en una institucion publica, segun el contrato laboral
Frecuencia Porcentaje
Estable 39 46%
No Estable 45 54%
Total 84 100%
Distribucién por contrato laboral del personal de salud
100%
90%
80%
70% 54%
60% 46%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Estable No estable

Figura 4. Personal de salud que labora en una institucion publica, segun el

contrato laboral.

En la tabla 6 y figura 4 se observo que en la institucion publica donde se realizo la
investigaciéon hubo una presencia del personal con contrato laboral que son no
estables (54%) y los que no son estables (46%), esto nos indica que hubo cifras
similares en cuanto al tipo de contrato, no existiendo mayores diferencias en el

personal encuestado.
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Tabla 7
Personal de salud que labora en una institucion publica, segun el tiempo de

servicio
Frecuencia Porcentaje
<5 afos 49 58%
> 5 afios 35 42%
Total 84 100%
Distribucién por tiempo de servicio del personal de salud
100%
90%
80% 58%
70%
60% 42%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
<5 afios > 5 afios

Figura 5. Personal de salud que labora en una institucién publica, segun el tiempo

de servicio

En la tabla 7 y figura 5 se observé que en la institucion pablica donde se realizé la
investigacion hubo una mayor presencia de personal con el 58% que tuvieron
menos de 5 afios y el 42% de los encuestados tenian méas de 5 afios en cuanto al
tiempo de servicio, esto indica que hay personal que tiene estabilidad laboral de

acuerdo a las cifras analizadas.
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3.1.2. Descripcion de la variable calidad de vida laboral del personal de
salud en una institucion publica, segun caracteristicas ocupacionales,
2018

Tabla 8
Nivel de Calidad de vida laboral del personal de salud de una institucion publica,
2018.

Calidad de vida laboral Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 48 57,2
Media 28 33,3
Alta 8 9,5
Total 84 100,0

Nivel de calidad de vida laboral del personal de salud

100%

90%

80%
70% 57.2%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

33.3%

9.5%

Baja Media Alta

Figura 6. Nivel de Calidad de vida laboral del personal de salud de una institucién
publica, 2018

La tabla 8 y figura 6 mostraron que el 57.2% de las personas que laboran en una
institucion publica presentaban una baja calidad de vida laboral, el 33.3% tuvieron
una media calidad de vida laboral y el 9.5% una alta calidad de vida laboral,
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evidenciandose un alto numero de personas que no tuvieron una alta calidad de

vida laboral.
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Figura 7. Nivel de Calidad de vida laboral del personal de salud de una institucion

publica, segun caracteristicas ocupacionales, 2018

En la figura 7. Se pudo observar que existian diferencias en el nivel de calidad de
vida laboral que presenta el personal de salud que laboraba en una institucion
publica de acuerdo a las caracteristicas ocupacionales analizadas. Se
encontraron mayores diferencias en el nivel de calidad de vida laboral segun el
sexo, siendo el personal del sexo femenino las que tuvieron baja calidad de vida
laboral: 35.7% frente al 21.4% de sexo masculino que manifestaron una baja
calidad de vida laboral. En relacion a la edad, las personas en el rango de 46 a 57
afos, fueron las que manifestaron una baja calidad de vida laboral con el 42.9%
frente a los que estuvieron en el rango de 35 a 45 afos con el 16,7% que
presentaron una media calidad de vida laboral y los que estuvieron en el rango
entre 24 a 34 afilos no hubo ningun caso de que algun trabajador tenga una alta
calidad de vida laboral. En cuanto al tipo de contrato que no eran estables
determinaron una mala calidad de vida laboral con el 31,0% frente a los que eran
estables que manifestaron que el 26,2% también tuvieron una mala calidad de
vida laboral. En relacion al tiempo de servicio, de igual manera los mayores
porcentajes pertenecen a una baja calidad de vida laboral donde el 25.0% tienen
menos de 5 afios laborando y el 32.1% tienen mas de 5 afios laborando, frente a
los bajos porcentajes observados donde solamente el 13,1% trabajan mas de 5
afos y el 20,2% trabajan menos de 5 afios y que manifestaron una alta calidad de
vida laboral. Finalmente no se encontraron mayores diferencias respecto a una
alta calidad de vida laboral, ya que son bajos los porcentajes en relacion al
género, edad, tipo de contrato y tiempo de servicio. Mientras que una baja calidad
de vida laboral tuvo mayor presencia en las personas encuestadas en relacion al

tiempo de servicio del personal.
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Descripcion de la variable calidad de vida laboral segun la dimension
Soporte institucional para el trabajo del personal de salud en una

institucion publica, segun caracteristicas ocupacionales, 2018

Tabla 9
Nivel de Calidad de vida laboral segun la dimensién Soporte institucional para el

trabajo del personal de salud de una institucion publica, 2018.

Soporte institucional para el trabajo Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 17 20,2
Media 52 61,9
Alta 15 17,9
Total 84 100,0
Nivel de calidad de vida laboral segun la dimensién soporte
institucional para el trabajo
100%
90%
80% 61.9%
70%
60%
50%
40%
30% 20.2% 17.9%
20%
10%
0%
Baja Media Alta

Figura 8. Nivel de Calidad de vida laboral segun la dimension Soporte institucional
para el trabajo del personal de salud de una institucion publica, 2017
La tabla 9 y figura 8 evidenciaron en relacion a la dimensién Soporte institucional

para el trabajo que el 61.9% (52) del personal tuvieron una media calidad de vida
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laboral, en tanto el 20.2% (17) tuvieron una baja calidad de vida laboral y tan sélo

el 17.9% (15) tuvieron una alta calidad de vida laboral en una institucion publica.
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Figura 9. Nivel de Calidad de vida laboral segun la dimensién Soporte institucional
para el trabajo del personal de salud de una institucibn publica, segun
caracteristicas ocupacionales, 2018

En la figura 9 se pudo observar que existian diferencias en el nivel de calidad de
vida laboral segun la dimension Soporte insltitucional para el trabajo que
presenta el personal de salud que labora en una institucion publica y de acuerdo
a las caracteristicas ocupacionales analizadas.

Se encontraron mayores diferencias en cuanto al sexo que hubo mayor presencia
de una media calidad de vida laboral, siendo el personal del sexo femenino con el
38.1% frente al 23,8% del género masculino. En relacion a la edad hubo mayor
presencia de una media calidad de vida laboral, donde el 35.7% de las personas
estan en el rango de 45 a 67 afos, frente a los que estuvieron en el rango de 35 a
45 afnos con el 19.0% y el 7.1% presentes en el rango de 24 a 34 afios. En cuanto
al tipo de contrato hubo mayor presencia de una media calidad de vida laboral,
donde el 34.5% no eran estables frente a un 27,4% que eran estables. En
relacion al tiempo de servicio, de igual manera los mayores porcentajes
pertenecen a un nivel medio de la calidad de vida laboral donde el 39.3% tienen
menos de 5 afios laborando frente a un 22.6% tienen mas de 5 afios laborando.
Finalmente no se encontraron mayores diferencias respecto a una alta calidad de
vida laboral segun esta dimensién, ya que son minimos los porcentajes respecto
al género, edad, tipo de contrato y tiempo de servicio. Mientras que tienen baja
calidad de vida laboral el mayor porcentaje fue de 13.1% en relacién a la edad del

personal que esta en el rango de 46 a 57 afios.
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Descripcion de la variable calidad de vida laboral segun la dimensién
Seguridad en el trabajo del personal de salud en una institucion publica,

segun caracteristicas ocupacionales, 2018

Tabla 10
Nivel de Calidad de vida laboral segun la dimension Seguridad en el trabajo del

personal de salud de una institucion publica, 2018.

Seguridad en el trabajo Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 36 42,9
Medio 40 47,6
Alta 8 9,5
Total 84 100,0
Nivel de la calidad de vida segun la dimension seguridad en el
trabajo
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40%
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20%
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Figura 10. Nivel de Calidad de vida laboral segun la dimensién Seguridad en el

trabajo del personal de salud de una institucion publica, 2017

La tabla 10 y figura 10 mostraron en relacién a la dimension Seguridad en el
trabajo que el 47.6% (40) del personal tuvieron una media calidad de vida laboral,
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en tanto el 42.9% (36) tuvieron una baja calidad de vida laboral y tan solo el 9.5%

(8) tuvieron una alta calidad de vida laboral en una institucion publica.
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Figura 11. Nivel de Calidad de vida laboral segin dimensién Seguridad en el
trabajo del personal de salud de una institucion publica, segun caracteristicas
ocupacionales, 2018

En la figura 11 se pudo evidenciar en el nivel de calidad de vida laboral segun la
dimensién Seguridad en el trabajo que presenta el personal de salud que labora
en una institucion publica de acuerdo a las caracteristicas ocupacionales
analizadas que hubo mayores diferencias que reflejaron una media calidad de
vida laboral segun el género donde el 47.6% eran de sexo masculino y el 29.8%
del sexo femenino, frente a los que manifestaron una baja calidad de vida laboral
donde el 42,9% eran de sexo masculino y el 25,0% eran de sexo femenino. En
relacion a la edad, en el rango de 46 a 57 afios el 31.0% del personal presentaron
una baja calidad de vida laboral frente a un 20,2% que manifestaron una media
calidad de vida laboral. En cuanto al tipo de contrato no hubo mayor diferencia
entre los niveles de la calidad de vida laboral, donde en cuanto a los que tuvieron
contrato no estable el 26,2% manifestaron una media calidad de vida laboral y el
21,4% con una baja calidad de vida laboral frente a los que son estables
consideraron un 21.4% con una media calidad de vida laboral de igual manera
con una baja calidad de vida laboral. En relacion al tiempo de servicio,
manifestaron que el 29,8% tienen menos de 5 afios y una media calidad de vida
laboral y el 22,6% con una baja calidad de vida laboral frente a los que tienen mas
de 5 afios donde el 20,2% tienen una baja calidad de vida laboral y el 17,9%
manifestaron una media calidad de vida laboral. Finalmente se encontraron
mayores porcentajes de una percepcion de una media y baja calidad de vida
laboral en relacion a los bajos porcentajes en referencia al personal que tuvo un

alto nivel de calidad de vida laboral.
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Descripcion de la variable calidad de vida laboral segun la dimensién
Integracion al puesto de trabajo del personal de salud en una institucion

publica, segun caracteristicas ocupacionales, 2018

Tabla 11
Nivel de Calidad de vida laboral segun la dimension Integracion al puesto de

trabajo del personal de salud de una institucion publica, 2018.

Integracion al puesto de trabajo Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 25 29,8
Media 33 39,2
Alta 26 31,0
Total 84 100,0
Nivel de calidad de vida laboral segun la dimensién Integracién
al puesto de trabajo
100%
90%
80%
70%
60%
50% 39.2%
0% 29.8% 31.0%
30%
20%
10%
0%
Baja Media Alta

Figura 12. Nivel de Calidad de vida laboral segun la dimensién Integracion al

puesto de trabajo del personal de salud de una institucién puablica, 2018
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La tabla 11 y figura 12 se observa que en relacion a la dimensién Integracion al
puesto de trabajo que el 39.2% (33) del personal tuvieron una media calidad de
vida laboral, en tanto el 29.8% (25) tuvieron una baja de calidad de vida laboral y
el 31.0% (26) tuvieron una alta calidad de vida laboral en una institucion publica.
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Figura 13. Nivel de Calidad de vida laboral segun dimension Integracion al puesto
de trabajo del personal de salud de una institucion publica, segun caracteristicas
ocupacionales, 2018

En la figura 13 se pudo evidenciar el nivel de calidad de vida laboral segun la
dimensién Integracion al puesto de trabajo el personal de salud que labora en una
institucion publica de acuerdo a las caracteristicas ocupacionales analizadas que
no hubo diferencias reflejadas en relacion al sexo, donde la mayor presencia de
sexo femenino con el 26,2% manifestaron un medio nivel de la calidad de vida
laboral frente a lo manifestado por el sexo masculino con el 13,1%, ademas que
hubo cifras equivalentes en cuanto a la manifestacion de una alta calidad de vida
laboral donde el 15,5% eran de sexo masculino al igual que de sexo femenino,
ademas de la presencia de un 16,7% de sexo femenino con una baja calidad de
vida laboral al igual que el 13,1% de sexo masculino con la misma percepcion de
una mala calidad de vida laboral. En relacion a la edad, los mayores valores se
observaron en el rango de 46 a 57 afios, donde el 28,6% manifestaron una media
calidad de vida laboral frente al 20,2% que manifestaron una media calidad de
vida laboral en el rango de 35 a 45 afios. Ademas de una mayor presencia en el
rango de 46 a 57 afios donde el 23,8% manifestaron una media calidad de vida
laboral. En cuanto al tipo de contrato, hubo mayor manifestacion del personal con
una media calidad de vida laboral, donde el 21,4% eran estables y el 17,9% no
eran estables frente a los valores observados donde el 16,7% eran no estables y
el 13,1% eran estables, en ambos casos manifestaron una baja calidad de vida
laboral. En relacion al tiempo de servicio, hubo diferencia en el personal con mas
de 5 afios donde el 21,4% manifestaron una media calidad de vida laboral frente
al personal con mas de 5 afios laboran donde el 21,4% manifestaron una alta
calidad de vida laboral.

De manera general podemos observar que hubo mayor manifestacion de una

media y mala calidad de vida laboral.
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Descripcion de la variable calidad de vida laboral segun la dimensién
Satisfaccion por el trabajo del personal de salud en una institucion

publica, segun caracteristicas ocupacionales, 2018

Tabla 12
Nivel de Calidad de vida laboral segun la dimension Satisfaccién por el trabajo

del personal de salud de una institucién publica, 2018.

Satisfaccion por el trabajo Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 37 44,0
Media 37 44,0
Alta 10 12,0
Total 84 100,0
Nivel de calidad de vida laboral segun la dimensién Satisfaccién
por el trabajo
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80%
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60% 44.0% 44.0%
50%
40%
30% 12.0%
20%
0%
Baja Media Alta

Figura 14. Nivel de Calidad de vida laboral segun la dimension Satisfaccion por el

trabajo del personal de salud de una institucion publica, 2018

La tabla 12 y figura 14 mostraron en relacién a la dimensién Satisfaccién por el

trabajo que el 44.0% (37) del personal tuvieron una media calidad de vida laboral,
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en tanto el 44.0% (37) tuvieron una baja de calidad de vida laboral y tan sélo el

12.0% (10) tuvieron una alta calidad de vida laboral en una institucion publica.
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Figura 15. Nivel de Calidad de vida laboral segin dimension Satisfaccién por el
trabajo del personal de salud de una institucion publica, segun caracteristicas
ocupacionales, 2018

En la figura 15 se pudo evidenciar en el nivel de calidad de vida laboral segun la
dimensién Satisfaccion por el trabajo que presenta el personal de salud que
labora en una institucién publica de acuerdo a las caracteristicas ocupacionales
analizadas que hubo mayores diferencias que reflejaron una baja y media calidad
de vida laboral.

Donde segun el género, hubo mayor presencia de sexo femenino, asi es como el
33,3% manifestaron una mala calidad de vida laboral y el 20,2% manifestaron una
media calidad de vida laboral frente al 23,8% del sexo masculino que
manifestaron una media calidad de vida laboral y el 10,7% una baja calidad de
vida laboral. En relacion a la edad, hubo mayor presencia en el rango de 46 a 57
afos, donde el 32,1% del personal manifestaron una baja calidad de vida laboral
y el 22,6% manifestaron una media calidad de vida laboral frente a los valores en
el rango de 35 a 45 afos, donde el 17,9% manifestaron una media calidad de
vida laboral y el 7,1% una baja calidad de vida laboral. En cuanto al tipo de
contrato, en relacién a los que no eran estables el 26,2% manifestaron una baja
calidad de vida laboral y el 20,2% manifestaron una media calidad de vida laboral
frente al personal que era estable donde el 23,8% manifestaron una media
calidad de vida laboral y el 17,9% indicaron una baja calidad de vida laboral. En
relacion al tiempo de servicio, el personal con menos de 5 afios de servicio, el
23.8% tuvieron una media calidad de vida laboral y el 26.2% tuvieron una baja
calidad de vida laboral frente al personal con mas de 5 afios donde el 17,9%
manifestaron una baja calidad de vida laboral y el 17,9% indicaron una baja

calidad de vida laboral.
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Descripcion de la variable calidad de vida laboral segun la dimensién
Bienestar logrado a través del trabajo del personal de salud en una

institucion publica, segun caracteristicas ocupacionales, 2018

Tabla 13
Nivel de Calidad de vida laboral segun la dimensién Bienestar logrado a través

del trabajo del personal de salud de una institucién publica, 2018

Bienestar logrado a través del trabajo  Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 31 36,9
Media 30 35,7
Alta 23 27,4
Total 84 100,0
Nivel de la calidad de vida segun la dimensidn Bienestar
logrado através del trabajo
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Figura 16. Nivel de Calidad de vida laboral segun la dimension Bienestar logrado

a traves del trabajo del personal de salud de una institucion publica, 2018

La tabla 13 y figura 16 mostraron en relacion a la dimension Bienestar logrado a
través del trabajo que el 35.7% (30) del personal manifestaron una media calidad
de vida laboral, en tanto el 36.9% (31) tuvieron una baja calidad de vida laboral y
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tan so6lo el 27.4% (23) tuvieron una alta calidad de vida laboral en una institucion

publica.
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Figura 17. Nivel de Calidad de vida laboral segun la dimensién Bienestar logrado
a través del trabajo del personal de salud de una institucion publica, segun
caracteristicas ocupacionales, 2018.

En la figura 17 se pudo evidenciar en el nivel de calidad de vida laboral segun la
dimension Bienestar logrado a través del trabajo que presenta el personal de
salud que labora en una institucion publica de acuerdo a las caracteristicas
ocupacionales analizadas, existiendo porcentajes frecuentes que dan una baja
calidad der servicio. En relacion al género, se pudo observar en relacién al sexo
femenino el 14.3% tuvieron una alta calidad de vida laboral, el 19.0% tuvieron una
media calidad de vida laboral y el 25.0% manifestaron una baja calidad de vida
laboral frente a los del sexo masculino el 13.1% tuvieron una alta calidad de vida
laboral, el 16.7% tuvieron una media calidad de vida laboral y el 11.9% tuvieron
una alta calidad de vida laboral. En relacion a la edad, en el rango de 46 a 57
afos, el 28.6% manifestaron una baja calidad de vida laboral, el 17.9% una media
calidad de vida laboral y un 10,7% manifestaron una alta calidad de vida laboral
frente al grupo del rango de 35 a 45 afios donde el 15.5% manifestaron una alta
calidad de vida laboral, el 11.9% determinaron una media calidad de vida laboral y
el 6.0% tuvieron una baja calidad de vida laboral. En cuanto al tipo de contrato
hubo mayor presencia del personal no estable, donde el 22.6% tuvieron una baja
calidad de vida laboral, el 17.9% manifestaron una media de calidad de vida
laboral y el 13.1% una alta calidad de vida laboral frente al personal que era
estable, donde el 17.9% tuvieron una media calidad de vida laboral, 14.3%
tuvieron una baja y alta calidad de vida laboral. En relacion al tiempo de servicio,
fue mas notorio que el personal con menos de 5 afios laborando, el 23.8%
tuvieron una baja calidad de vida laboral, el 20.2% una media calidad de vida
laboral y el 14.3% tuvieron una alta calidad de vida laboral, en comparacion con el
personal con mas de 5 afos, donde el 15.5% tuvieron una media calidad de vida
laboral, el 13.1% una baja calidad de vida laboral y el 13.1% tuvieron una alta

calidad de vida laboral.
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Descripcion de la variable calidad de vida laboral segun la dimensién
Desarrollo personal del trabajador del personal de salud en una institucion

publica, segun caracteristicas ocupacionales, 2018

Tabla 14
Nivel de Calidad de vida laboral segun la dimension Desarrollo personal del

trabajador del personal de salud de una institucion publica, 2018

Desarrollo personal del trabajador Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 25 29,8
Media 33 39,2
Alta 26 31,0
Total 84 100,0
Nivel de calidad de vida laboral segun la dimensién Desarrollo
personal del trabajador
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Figura 18. Nivel de Calidad de vida laboral segun la dimension Desarrollo
personal del trabajador del personal de salud de una institucion publica, 2018
La tabla 14 y figura 18 mostraron en relacién a la dimensién Desarrollo personal

del trabajador que el 39.2% (33) del personal tuvieron una media de calidad de
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vida laboral, en tanto el 29.8% (25) tuvieron una baja calidad de vida laboral y tan

s6lo el 31.0% (26) tuvieron una alta calidad de vida laboral en una institucion

publica.

Nivel de calidad de vida laboral segun dimension
Desarrollo personal del trabajador del personal de
salud segun caracteristicas ocupacionales
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Figura 19. Nivel de Calidad de vida laboral segun dimensién Desarrollo personal
del trabajador del personal de salud de wuna institucion publica, segun
caracteristicas ocupacionales, 2018

En la figura 19 se pudo evidenciar en el nivel de calidad de vida laboral segun la
dimension Desarrollo personal del trabajador que presenta el personal de salud
que labora en wuna institucion publica de acuerdo a las caracteristicas
ocupacionales, que hubo mayor incidencia en una baja calidad de vida laboral.

En relacion al género, hubo mayor presencia del sexo femenino, donde el 25.0%
tuvieron una baja calidad de vida laboral, el 19.0% una media calidad de vida
laboral y el 14.3% una alta calidad de vida laboral frente al personal de sexo
masculino donde el 11,9% manifestaron una baja calidad de vida laboral, el
16,7% una media calidad de vida laboral y el 13,1% una alta calidad de vida
laboral. En relacion a la edad, fue el rango de 46 a 57 afios donde el 28.6% del
personal manifestaron una baja calidad de vida laboral, el 17.9% una alta calidad
de vida laboral en comparacion con el rango de 35 a 45 afios donde el 15.5%
manifestaron una alta calidad de vida laboral, 11,9% una media calidad de vida
laboral y el 6,0% una baja calidad de vida laboral. En cuanto al tipo de contrato el
grupo correspondiente al personal no estable, el 22.6% tuvieron una baja calidad
de vida laboral, mientras el 17.9% manifestaron una media calidad de vida laboral
y el 13.1% una alta calidad de vida laboral frente al personal estable, donde se
pudo conocer que el 17.9% tuvieron una media calidad de vida laboral, mientras
que el 14.3% fue similar en el personal que manifesté una media y alta calidad de
vida laboral. En relacion al tiempo de servicio, presentaron mayor presencia en el
grupo que trabajaban menos de 5 afios, donde el 23.8% tuvieron una baja calidad
de vida laboral, el 20.2% tuvieron una media calidad de vida laboral y el 14.3%
una alta calidad de vida laboral mientras que en el grupo de personal con mas de
5 afos, el 15.5% del personal tuvieron una media calidad de vida laboral y el
13.1% se observd en personal con una baja calidad de vida laboral y una alta

calidad de vida laboral.
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Descripcion de la variable calidad de vida laboral segun la dimensién
Administracion del tiempo libre del personal de salud en una institucion

publica, segun caracteristicas ocupacionales, 2018

Tabla 15
Nivel de Calidad de vida laboral segun la dimension Administracion del tiempo

libre del personal de salud de una institucion publica, 2018.

Administracién del tiempo libre Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 51 60,7
Media 15 17,9
Alta 18 214
Total 84 100,0

Nivel de calidad de vida laboral segun la dimensién
Administracién del tiempo libre

100%
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80%
70%
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50%
40%
30%
20%
10%

0%

60.7%

21.4%

17.9%

Baja Media Alta

Figura 20. Nivel de Calidad de vida laboral segun la dimension Administracion del

tiempo libre del personal de salud de una institucion publica, 2018

La tabla 15 y figura 20 mostraron en relacion a la dimension Administracion del

tiempo libre que existe un alto porcentaje, donde el 60.7% (51) del personal
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tuvieron una baja calidad de vida laboral, en tanto el 17.9% (15) tuvieron una
media calidad de vida laboral y tan sélo el 21.4% (18) tuvieron una alta calidad de

vida laboral en una institucién publica.
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Figura 21. Nivel de Calidad de vida laboral segun dimension Administracion del
tiempo libre del personal de salud de una institucion publica, segun caracteristicas
ocupacionales, 2018

En la figura 21 se pudo evidenciar en el nivel de calidad de vida laboral segun la
dimensién Administracion del tiempo libre que presenta el personal de salud que
labora en una institucién publica de acuerdo a las caracteristicas ocupacionales
analizadas que hubo mayores diferencias que reflejaron una baja calidad de vida
laboral. En asi que en relacién al género el 39.3% eran del sexo femenino en
comparacion con el 21.4% del sexo masculino tuvieron una baja calidad de vida
laboral. En cuanto a la edad, en el rango de 46 a 57 afos el 41.7% del personal
manifestaron una baja calidad de vida laboral y el 10.7% una media calidad de
vida laboral en comparacion con el rango de 35 a 45 afios donde el 13.1%
indicaron una baja calidad de vida laboral y el 15.5% tuvieron una alta calidad de
vida laboral. En cuanto al tipo de contrato los altos porcentajes relacionados a una
baja calidad de vida laboral, el 32,1% no son estables presentan un 32.1% en
comparacién con los que son estables fueron el 28.6%, también el 13.1% del
personal no estable tuvieron una alta calidad de vida laboral y del personal
estable, el 9.5% tuvieron una media calidad de vida laboral. En relacién al tiempo
de servicio, el grupo de los trabajadores con menos de 5 afos, el 34,5%
manifestaron una baja calidad de vida laboral, el 8,3% una media calidad de vida
laboral y el 15,5% una alta calidad de vida laboral mientras que en el grupo de
trabajadores con mas de 5 afios el 26,2% manifestaron una mala calidad de vida
laboral, el 9,5% manifestaron una media calidad de vida laboral y el 6,0% una alta

calidad de vida laboral.
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La presente investigacion fue de tipo descriptiva y de corte transversal; tuvo como
objetivo general determinar el nivel de calidad de vida laboral y las dimensiones
de la calidad de vida laboral del personal de salud que laboran en una institucion
publica. Esta investigacion se realiz6 con 84 trabajadores del area de salud

durante el periodo 2018.

En relacion con el nivel de calidad de vida laboral la investigacion brind6
los resultados con un porcentaje alto mediante el cual se determind que el
57.2% manifestaron una baja calidad de vida laboral y el 33.3% una media
calidad de vida laboral. En relacion a lo antes sefialado se observa similar valor
en cuanto al resultado final, ya que Quintana en su investigacion “Calidad de
vida en el trabajo, personal de enfermeria. Secretaria de salud publica,
Hermosillo - México (2014), determind que el 41.74% manifestaron tener un
nivel medio de calidad de vida laboral. Siendo los resultados similares se puede
concluir que la calificacion de “calidad de vida laboral” describe la preocupante
situacién que existe en relacion al beneficio y el ambiente laboral desde la parte
fisica y humana, siendo situaciones con muchos beneficios para que los
trabajadores puedan desarrollar sus labores y ademas tengan la posibilidad de
obtener un equilibrio entre el trabajo y la vida personal y familiar. No hay que
olvidar que el ambiente laboral no depende de la infraestructura, sino del
entorno humano, del trabajo en equipo, la capacitacion permanente, el
reconocimiento de sus logros, si esto no ocurre se evidencian algunos
problemas que influyen en su persona y su entorno no solamente laboral sino
familiar, esto agrava la situacién personal de cada trabajador, llegando en

algunos casos a afectar su salud e integridad fisica.

Esto nos conlleva a referirnos a la definicion efectuada por la creadora del
instrumento utilizado para este trabajo, ya que la Calidad de Vida Laboral es un
concepto multidimensional que se integra cuando el trabajador, a través del
empleo y bajo su propia percepcion, ve cubiertas necesidades personales que
son determinadas por las 7 dimensiones, identificando el bienestar conseguido a
través de su actividad laboral y el desarrollo personal logrado, asi como la
administracion de su tiempo libre. Implica la valoracion objetiva y subjetiva
(Gonzélez, 2007).
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En relacion a los resultados obtenidos de acuerdo a las dimensiones de
la Calidad de vida laboral se pueden encontrar diversos estudios que pueden
tener similitud o discrepancias en cifras que pueden darnos un alcance cual es
la importancia de conocer los problemas que se presentan en un entorno
laboral, se siguen conceptos que pueden ayudar a determinar las dificultades y
es por este motivo que se hace una comparacion con los antecedentes que se
citaron en este estudio en relacion a las dimensiones de la calidad de vida
laboral.

Es el caso de la dimensidon Soporte institucional para el trabajo, integrada
por aspectos como procesos de trabajo, supervisién laboral, apoyo de los
superiores para la realizacion del trabajo, evaluacién del trabajo, oportunidades
de promocion y autonomia, se observan porcentajes favorables, por lo que se
cuenta con personal motivado, que siente posibilidades de crecer
profesionalmente. Es asi que Garcés (2014) en su investigacion realizada en
Colombia evalud la calidad de vida laboral y realiz6 acciones correctivas para
mejorar la productividad de los funcionarios en las distintas instituciones o
empresas, ya que hubo una percepcién baja, donde los hombres constituyen el
70% del gremio médico, mientras en enfermeria las mujeres alcanzan el 88%,
detectando diferencias de género. Se puede evidenciar que si existe una
diferencia de género por parte del personal, se presentan situaciones de
desigualdad que afectan el normal desempefio de las labores, si hay una
deficiencia en este aspecto no se podran presentar resultados adecuados y
favorables, ya que no existe un reconocimiento por las labores desarrolladas y

hay una deficiente evaluacién por parte de los supervisores.

En relacién a la dimensiéon Seguridad en el trabajo, contempla aspectos
como los procedimientos de trabajo, ingresos o salarios, insumos para el trabajo,
derechos contractuales de los trabajadores, capacitacion en el trabajo; todos
estos aspectos son de suma importancia en el campo laboral para que los
trabajadores se sientan motivados. La dimension en la investigacion realizada dio
muestra de que el personal de salud esta satisfecho con el salario que perciben
para satisfacer sus necesidades, pero ademas de ello estdn logrando un

desarrollo a nivel personal y social.
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En cuanto a la dimension Integracion al puesto de trabajo se puede incluir
aspectos como pertinencia, motivacion y ambiente de trabajo, se observa un alto
porcentaje que muestra personas satisfechas, con ello hay menor predisposicion
a los conflictos laborales, los trabajadores estan percibiendo en su mayoria un
apoyo por parte de sus compafieros y también de los superiores, aspectos
importantes porque el compafierismo es muy importante en cualquier actividad
laboral, donde ayuda a mejorar el propio clima laboral. Es asi que Velasquez en
su tesis “Calidad de vida profesional que tienen las enfermeras que laboran en el
Hospital San José de Chincha, diciembre 2016”, concluyé que de acuerdo a la
percepcion de las enfermeras la calidad de vida laboral fue regular con un
promedio global de 52%, en comparacion con el resultado obtenido en la
investigacion donde el 39,2% manifestaron una regular calidad de vida laboral.

Otra de las dimensiones es la Satisfaccién por el trabajo, que integra la
dedicacion al trabajo, orgullo por la institucién, participacion en el trabajo
autonomia (creatividad y uso de habilidades y potenciales), reconocimiento por el
trabajo y auto valoracién. En este aspecto Gomez (2010) en su investigacion
realizada como resultados muestran un panorama sombrio sobre la calidad de
vida laboral que obtiene este tipo de empleados, los cuales hacen parte del
fenémeno al que refiere la OIT, siendo la precariedad laboral la principal causa.

Podemos indicar que respecto a la dimensidon Bienestar logrado a través
del trabajo, podemos considerar que integra aspectos como son, la identificacién
con la institucion, los beneficios del trabajo para otros, el disfrute de la actividad
laboral, la satisfaccion por la vivienda, la evaluacién de la salud general y de la
nutricion, entonces un alto porcentaje en esta dimension implicara que se cuenta
personas satisfechas con su progreso personal, social y econdmico. Podemos
citar que Delgado et al. (2012) en su investigacidon evidencié que los trabajadores
de la salud evaluados muestran una serie de percepciones subjetivas que reflejan
una realidad de su medio laboral expresando inseguridad por los logros
alcanzados, se sienten vulnerables ante el trato con los usuarios o compafieros

de trabajo.
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Podemos indicar que en la dimension del Desarrollo personal se considera
aspectos como son los logros, las expectativas de mejora y la seguridad personal,
aspectos que sin lugar a dudas son requeridos para cualquier persona, por
naturaleza el ser humano busca siempre el ser mejor, es parte de la esencia
humana el desarrollo y éste se da de forma individual, se va construyendo dia a
dia. En este aspecto citamos a Gonzalez et al. (2015) que al realizar su
investigacion sus resultados evidenciaron la insatisfaccion de las mujeres ante la
desigualdad de oportunidades. Ademas, las mujeres del estudio demostraron con
significancia estadistica que se encuentran mas satisfechas que los varones en el
desarrollo personal que han logrado a través de su trabajo y en la administracion

de su tiempo libre.

Finalmente en la dimension Administraciéon del tiempo libre, podemos
indicar que estd conformada con un menor numero de items y contempla
aspectos como la planificacion del tiempo libre y el equilibrio entre el trabajo y la
vida familiar. Se requiere de personas capaces de administrar su tiempo porque
como seres humanos aparte del trabajo como sustento, se encuentra la parte
familiar y social que debe ser cubierta, por ello esta planificacion permitira
establecer un equilibrio de vida y por tanto tener una buena percepcion de calidad
de vida laboral. Citamos a Suescun et al. (2015) que en la dimension
administracion del tiempo libre el 18,7% de los trabajadores estan satisfechos,
suelen ser planificadores, distribuyen sus actividades laborales con las recreativas
y de descanso, cumplen plenamente con su horario y las tareas encomendadas
sin descuidar sus compromisos personales y sociales; el 19,8% reportan
satisfaccion media y el 61,5% son personas con una mala administracion del
tiempo libre, prolongan su jornada laboral, llevan trabajo a casa, no programan

descanso ni satisfaccion lo que incrementa el estrés.
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De acuerdo a los resultados de la investigacion, se obtuvieron las siguientes

conclusiones:

Primera:

Segunda:

Tercera:

El nivel de calidad de vida laboral del personal de salud de una
institucion publica se evidencia que en su mayoria el 57.2% tienen
una baja calidad y el 33.3% tienen una media calidad, siendo altos
porcentajes que se consideran negativamente para el ambiente
laboral en una institucién. Se determind segun las caracteristicas
ocupacionales una baja calidad de vida laboral que fueron: en
relacion al género, el 35.7% fue femenino y el 21.4% masculino, en
relacién a la edad hubo mayor presencia en el rango de 46 a 57
afios con el 42.9%, en cuanto al tipo de contrato, el 31 0.% no eran
estables y el 26.2% eran estables, finalmente en relacion al tiempo
de servicio el 32.1% eran mayores de 5 afios y el 25.0% tienen

menos de 5 anos.

Se puede concluir de acuerdo a los resultados y segun la dimension
Soporte institucional para el trabajo existe un 61.9% que perciben
una media calidad de vida laboral, el 20.2% percibieron una baja
calidad de vida laboral y tan sélo el 17.9% percibieron una alta
calidad de vida laboral. Se determiné segun las caracteristicas
ocupacionales una media calidad de vida laboral y que fueron: en
relacion al género, el 38.1% fue femenino y el 23.8% masculino, en
relacién a la edad hubo mayor presencia en el rango de 46 a 57
afios con el 35.7%, en cuanto al tipo de contrato, el 34.5.% no eran
estables y el 27.4% eran estables, finalmente en relacién al tiempo
de servicio el 39.3% eran menores de 5 afios y el 22.6% tienen mas

de 5 afos.

Se puede concluir de acuerdo a los resultados y segun la dimension
Seguridad en el trabajo que el 47.6% que perciben una media
calidad de vida laboral, el 42.9% tienen una baja calidad de vida
laboral y el 31.0% tienen una alta calidad de vida laboral. Se

determind segun las caracteristicas ocupacionales porcentajes
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similares que indican una baja y media calidad de vida laboral que
fueron: en relacion al género, hubo mayor presencia del sexo
masculino, donde el 42.9% presentan una baja calidad y el 47.6%
una media calidad, en relacion a la edad hubo mayor presencia en el
rango de 46 a 57 afios con el 31.0% una baja calidad y el 23.87%
con una media calidad, en cuanto al tipo de contrato, hubo mayor
presencia en el grupo de personal no estable donde el 26.2.% tienen
una media calidad y el 21.4% tienen una baja calidad, finalmente en
relacion al tiempo de servicio los que tuvieron menos de 5 afios
laborando el 29.8% tienen una media calidad y el 22.6% tienen una

baja calidad de vida laboral.

Se puede concluir de acuerdo a los resultados y segun la dimension
Integracion al puesto de trabajo existe un 39.2% que percibieron una
media calidad de vida laboral y el 29.8% fue una baja calidad y el
31.0% tuvieron una alta calidad de vida laboral. Se determiné segun
las caracteristicas ocupacionales hubo mayor percepcién de una
media calidad en relacion al género, el 26.2% fue femenino, en
relacién a la edad hubo mayor presencia en el rango de 46 a 57
afios con el 23.8%, en cuanto al tipo de contrato, el 21.4% eran
estables y el 26.2% no eran estables, finalmente en relacion al
tiempo de servicio el 21.4% tenian mas de 5 afios y el 17.9% tienen

menos de 5 anos.

Se puede concluir de acuerdo a los resultados y segun la dimension
Satisfaccion por el trabajo existen porcentajes similares en la media
y baja calidad de vida laboral con el 44.0% en ambos casos. Se
determind segun las caracteristicas ocupacionales una media
calidad de vida laboral que fueron: en relacion al género, el 23.8%
masculino, en relacion a la edad hubo mayor presencia en el rango
de 46 a 57 afios con el 22.6%, en cuanto al tipo de contrato, el
23.8% eran estables y finalmente en relacion al tiempo de servicio el

23.8% tienen menos de 5 afos.
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Se puede concluir de acuerdo a los resultados y segun la dimension
Bienestar logrado a través del trabajo existe un 36.9% que
percibieron una baja calidad de vida laboral y el 35.7% presentaron
una media calidad de vida laboral. Se determin6 segun las
caracteristicas ocupacionales una baja calidad de vida laboral: en
relacion al género, el 25.0% fue femenino y el 11.9% masculino, en
relacion a la edad hubo mayor presencia en el rango de 46 a 57
afios con el 28.6%, en cuanto al tipo de contrato, el 22.6% no eran
estables y en relacion al tiempo de servicio el 23.8% tienen menos

de 5 afos.

Se puede concluir de acuerdo a los resultados y segun la dimension
Desarrollo personal del trabajador existe un 39.2% que percibieron
una media calidad de vida laboral y el 29.8% con una baja calidad
de vida laboral. Se determin6 segun las caracteristicas
ocupacionales una baja calidad de vida laboral: en relacion al
género, el 44.0% fue femenino y el 29.8% masculino, en relacion a
la edad hubo mayor presencia en el rango de 46 a 57 afios con el
50.0%, en cuanto al tipo de contrato, el 40.5 % no eran estables y el
33.3% eran estables, finalmente en relacion al tiempo de servicio el

42.9% eran menores de 5 afios y el 31.0% tienen mas de 5 afos.

Se puede concluir de acuerdo a los resultados y segun la dimension
Administracion del tiempo libre existe un 60.7% que percibieron una
baja calidad de vida laboral. Se determin6 segun las caracteristicas
ocupacionales una baja calidad de vida laboral: en relacion al
género, el 39.3% fue femenino y el 21.4% masculino, en relaciéon a
la edad hubo mayor presencia en el rango de 46 a 57 afios con el
41.7%, en cuanto al tipo de contrato, el 28.6.% eran estables y el
32.1% no eran estables, finalmente en relacién al tiempo de servicio

el 34.5% tienen menos de 5 afios y el 26.2% tienen mas de 5 afos.
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De acuerdo a los resultados obtenidos de la investigacion, realizaré las

siguientes recomendaciones:

Primera: Mejorar los aspectos relacionados al reconocimiento del personal y
crear un ambiente adecuado para el desarrollo adecuado de las

labores dentro de la institucion.

Segunda:  Organizar y planificar las labores que son determinadas por el
superior, identificar los procesos que se van a desarrollar, para que
se puedan tomar en cuenta los tiempos y la planificacién para

concretar las tareas encomendadas.

Tercera: Evaluar las condiciones laborales en relacion a los salarios
respectivos, realizar un inventariado de los recursos para evitar
falta de stock de materiales necesarios y mantenimiento de
equipos para evitar una demora en la atencion hacia el cliente,
mejorar la organizacion e higiene de los ambientes y realizar

capacitaciones periddicas al personal de salud.

Cuarta: Realizar reuniones periddicas para poder escuchar las dificultades
gue se pueden presentar en el dia a dia, motivar al personal con
reconocimientos mensuales o progresivos y también reuniones de
confraternidad para que el personal pueda relacionarse de manera

profesional y humana.

Quinta: Realizar las coordinaciones para tener una programacion de las
labores a desempefar por cada especialidad, revisar los turnos
correspondientes para evitar desatenciones, permitir que los
profesionales puedan dar su punto de vista y escucharlo con
transparencia, aceptar sugerencias de los profesionales y valorar

su desempefio.
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Sexta: Realizar evaluaciones periodicas del personal para poder plantear
capacitaciones o actualizaciones en relacion a la atencion, también
es necesario evaluar los niveles de estrés laboral y tener un
cronograma de atencion que incluya las horas adecuadas para
cada profesional evitando sobrecarga laboral, la prevencion del
mejoramiento de la salud de cada profesional debe ser integral,

considerando su salud fisica y un buen estado nutricional.

Sétima: Realizar reconocimientos al personal de acuerdo al cumplimiento
de metas institucionales, promover a otras unidades de acuerdo a

su desempefio y evaluar ascensos calificados.

Octava: Coordinar reuniones grupales del personal con sus familiares
mediante la propuesta de actividades recreativas temporales,

beneficios para sus familiares mediante atenciones programadas.
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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar el nivel de calidad de la vida laboral del
personal de salud de una institucion publica, 2018. El disefio del estudio sera no
experimental, tipo cuantitativo, descriptivo, transversal, la muestra fue de 84 participantes.
El instrumento usado fue el CVT- GOHISALO cuya autora es Raquel Gonzalez Baltazar
(2010) y adaptado para el estudio. Existe mayor presencia de una baja calidad de vida
laboral. En relacion a las dimensiones, existe un mayor nimero de personal que tiene una
baja calidad de vida laboral en la dimension administracion del tiempo libre y una media
calidad de vida laboral en la dimension soporte institucional para el trabajo.

Palabras claves: Calidad de vida laboral, personal de salud.

Abstract

The objective of the research was to determine the quality level of the working life of
health personnel of a public institution, 2018. The study design will be non-experimental,
quantitative, descriptive, cross-sectional, the sample was 84 participants. The instrument
used was the CVT-GOHISALO whose author is Raquel Gonzélez Baltazar (2010) and
adapted for the study. There is a greater presence of a low quality of working life. In
relation to the dimensions, there is a greater number of personnel that has a low quality of
work life in the dimension of free time management and a medium quality of life works in
the institutional support dimension for work.

Keywords: Quality of work life, health personnel.

Introduccion
La satisfaccion laboral de los trabajadores es un objetivo de las organizaciones en general,
y de las sanitarias en particular, imprescindible para garantizar el mantenimiento de la
inversion del capital humano, y por ende, la mejor calidad de servicios prestados.

No se puede negar que en las instituciones publicas y privadas existen dificultades
que no permiten un desarrollo de las labores, lo que conlleva a un deterioro de la calidad
de vida laboral, es por esta razon que el enfoque del estudio se centra en desarrollar
mecanismos que permitan corregir estos errores y mejorar sobre todo el afianzamiento de
un ambiente laboral adecuado.

La presente investigacion aporta elementos para el conocimiento y realiza un
analisis en profundidad para responder a la pregunta planteada, en este caso, muestran la

preocupacion del desenvolvimiento del personal de salud en una institucion publica, y



revelan la importancia del analisis global del desarrollo de las labores de los trabajadores a

través de la evolucion de las actitudes, y los valores profesionales.

Antecedentes del Problema
La calidad de vida laboral del personal de salud se constituye como la base del desarrollo
de actividades dentro de un centro de labores, contando con los medios necesarios y
enfatizada en los criterios de validez, sefialando la objetividad y la pertinencia como
criterios, y busca la objetividad desde el momento en que se hace la construccion
conceptual de cada una de las variables y sus indicadores.

Grimaldo y Reyes (2014) definié como un concepto y una filosofia de organizacion
del trabajo y como un concepto y una filosofia de organizacién del trabajo cuyo fin es
mejorar la vida del empleado en las organizaciones mas alla del dinero.

Para Robbins y Judge (2013) la calidad de vida laboral se refiere al proceso por el
qgue la organizacién responde a las necesidades de los empleados, estableciendo
mecanismos que les permiten participar por completo en las decisiones que disefian su vida
en el trabajo.

Gonzalez (2007) definié con un concepto multidimensional que se integra cuando
el trabajador, a través del empleo y bajo su propia percepcion, ve cubiertas las siguientes
necesidades personales: soporte institucional, seguridad e integracién al puesto de trabajo
y satisfaccion por el mismo, identificando el bienestar conseguido a través de su actividad

laboral y el desarrollo personal logrado, asi como la administracion de su tiempo libre.

Revision de la literatura

Gonzélez et al. (2015) investigaron sobre cual era la relacion entre el género y la
evaluacion de la Calidad de Vida Laboral en profesionales de salud. Se usé el instrumento
validado CVT-GOHISALO en una muestra de 322 personas, donde las mujeres del estudio
demostraron con significancia estadistica que se encuentran mas satisfechas que los
varones en el desarrollo personal que han logrado a través de su trabajo y en la
administracion de su tiempo libre.

Quintana (2014) investigé con la finalidad de conocer la calidad de vida en el
trabajo (CVT) del personal de enfermeria. Los resultados determinaron que la CVT fue de
207.31 (41.74) con un nivel medio de CVT. Las dimensiones Soporte institucional para el
trabajo, Seguridad en el trabajo, Integracion al puesto de trabajo, Satisfaccion por el

trabajo, Desarrollo personal del trabajador, Bienestar logrado a través del trabajo y



Administracion del tiempo libre mostraron un nivel medio de calidad, tan solo el
Desarrollo personal del trabajador fue evaluado como bajo. Concluy6 que las enfermeras
tienen una mediana satisfaccion de su CVT.

Garcés (2014) realiz6 un estudio para evaluar la calidad de vida en el trabajo
percibida por los responsables directos del cuidado a la salud. Concluyendo que en la
mayoria de las dimensiones un menor puntaje en profesionales contratistas que en
profesionales estables, siendo este factor critico ligado a las politicas nacionales vigentes
derivadas del fendmeno de la flexibilizacion laboral que ha afectado particularmente al
sector salud.

Pefia, Viamonte y Zegarra (2017) realizaron un estudio con el objetivo de
determinar la calidad de vida en el trabajo del profesional de enfermeria, la muestra fue de
65 profesionales de enfermeria; donde manifestaron que el profesional percibe una calidad
de vida en el trabajo media de 93,8%. En las dimensiones soporte institucional, seguridad
en el trabajo, integracion al puesto de trabajo, desarrollo personal del trabajador y
administracion del tiempo libre méas del 70% de los profesionales perciben un nivel de
satisfaccién media. Se concluyd que los profesionales perciben una calidad media de vida
en el trabajo dentro de la institucion donde labora.

Vega (2014) desarrollo una investigacion con el objetivo fue determinar la calidad
de vida laboral percibida por el personal de salud; el interés esta centrado en que uno de
los factores condicionantes basicos y esenciales de la productividad, es el grado de
satisfaccion laboral; se encuestd al personal de salud. La informacién general se obtuvo
mediante la encuesta validada CVVP-35. Concluyendo que la calidad laboral que percibe el
personal de emergencia del Hospital Nacional Sergio E. Bernales Lima es adecuada. Las
caracteristicas socio-demogréficas del personal no influyen de manera contundente en su
Calidad de Vida Laboral.

Problema
La percepcion de la calidad de vida laboral por parte del personal de salud de una
institucién pablica no es ajena a esta realidad que perjudica el normal desenvolvimiento de
sus labores debido a ciertas obstrucciones que son parte de la parte fisica y humana. Por
eso se planted la interrogante principal: ¢Cual es el nivel de calidad de vida laboral del

personal de salud en una institucion publica, segun sus caracteristicas ocupacionales?



Objetivo
La investigacion tuvo como objetivo identificar el nivel de la calidad de vida laboral y su
relacion con algunas variables ocupacionales de los trabajadores de salud de una
institucion puablica, el interés de esta investigacion tiene como fin identificar, verificar y
determinar, la relacion de la calidad de vida con estas variables ocupacionales en los
trabajadores de salud, dando a relucir los resultados obtenidos y contribuir de esta forma

con el establecimiento.

Método
El método de esta investigacion fue el deductivo, ya que se analizaron de manera directa y
evaluando el nivel de la calidad de vida laboral del personal de salud. El disefio de la
investigacion fue de tipo no experimental, de corte transversal y descriptiva, ya que no se

manipula ni se somete a prueba la variable de estudio.

Resultados
Para la obtencion de los datos se utilizé el instrumento validado y que permitié identificar
el nivel de la calidad de vida laboral percibida por el personal de salud de una institucién
publica, 2018. Se obtuvo que el 57.2% de las personas que laboran en una institucion
publica presentaban una baja calidad de vida laboral, el 33.3% tuvieron una media calidad
de vida laboral y el 9.5% una alta calidad de vida laboral, evidenciandose un alto nimero

de personas que no tuvieron una alta calidad de vida laboral.

Calidad de vida laboral Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 48 57,2
Media 28 33,3
Alta 8 9,5
Total 84 100,0
Soporte institucional para el trabajo Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 17 20,2
Media 52 61,9
Alta 15 17,9
Total 84 100,0
Seguridad en el trabajo Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 36 42,9
Medio 40 47,6
Alta 8 9,5



Total 84 100,0
Integracion al puesto de trabajo Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 25 29,8
Media 33 39,2
Alta 26 31,0
Total 84 100,0
Satisfaccion por el trabajo Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 37 44,0
Media 37 44,0
Alta 10 12,0
Total 84 100,0
Bienestar logrado a través del trabajo Frecuencia Porcentaje
Vaélido Baja 31 36,9
Media 30 35,7
Alta 23 27,4
Total 84 100,0
Administracion del tiempo libre Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 51 60,7
Media 15 17,9
Alta 18 21,4
Total 84 100,0

Discusion
Luego de obtener los resultados, se realiza una comparacion con los antecedentes de la
investigacion.
La calidad de vida laboral en la investigacion brindd con sus resultados un porcentaje
alto mediante el cual se determind que el 57.2% manifestaron una baja calidad de vida
laboral y el 33.3% una media calidad de vida laboral. En relacion a lo antes sefialado se
observa similar valor en cuanto al resultado final, ya que Quintana en su investigacién

determiné que el 41.74% manifestaron tener un nivel medio de calidad de vida laboral.

Siendo los resultados similares se puede concluir que la calificacion de “calidad de vida
laboral” describe la preocupante situacion que existe en relacion al beneficio y el
ambiente laboral desde la parte fisica y humana, que formen parte de un conjunto de
situaciones beneficiosas para que cada trabajador pueda desarrollar sus labores y ademas

tenga la posibilidad de obtener un equilibrio entre el trabajo y la vida personal y familiar.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Calidad de vida laboral del personal de salud de una institucion publica, segin sus caracteristicas ocupacionales, Lima 2018.

AUTORA: Vilca Zelada Julissa

PROBLEMA

OBJETIVOS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢ Cudl es el nivel de calidad de vida laboral
del personal de salud de una institucion
publica, segun sus caracteristicas
ocupacionales?

Problemas secundarios:

¢, Cual es el nivel de calidad de vida laboral
segun su dimensién Soporte institucional
para el trabajo percibido por el personal de
salud de una institucién publica, segun sus
caracteristicas ocupacionales?

¢ Cudl es el nivel de calidad de vida laboral
segun su dimension Seguridad en el
trabajo percibido por el personal de salud
de una institucion publica, segun sus
caracteristicas ocupacionales?

¢ Cudl es el nivel de calidad de vida laboral
segun su dimension Integracién al puesto
de trabajo percibido por el personal de
salud de una institucion publica, segin sus
caracteristicas ocupacionales?

Objetivo general:

Establecer el nivel de calidad de vida laboral
del personal de salud de una institucion
publica, segun sus caracteristicas
ocupacionales

Objetivos especificos:

Determinar el nivel de calidad de vida laboral
segun su dimensiébn Soporte institucional
para el trabajo percibido por el personal de
salud de una institucion publica, segin sus
caracteristicas ocupacionales.

Determinar el nivel de calidad de vida laboral
segun su dimensién Seguridad en el trabajo
percibido por el personal de salud de una
institucién publica, segun sus caracteristicas
ocupacionales.

Determinar el nivel de calidad de vida laboral
segun su dimension Integracién al puesto de
trabajo percibido por el personal de salud de
una institucion  publica, segun  sus
caracteristicas ocupacionales.

Variable 1: Calidad de vida Laboral

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Soporte Nivel de soporte | 26, 27, 28, 6, | CALIDAD DE
Institucional que la 19, 44, 45, | VIDA
para el trabajo institucion 46, 47,48, | LABORAL
brinda a sus 49, 50,51, | 94-137 (Bajo)
colaboradores 52 138-179 (Medio)
180-221 (Alto)
Seguridad en el | Nivel de 5,7,8, 29,
Trabajo Seguridad enel | 30, 31,9, 72, | Soporte
Trabajo 10, 11, 63, Institucional
61, 12, 33, | para el trabajo
13 16-24 (Bajo)
25-32 (Medio)
Integracién al Nivel de 65, 32,36, | 33-41 (Alto)
puesto de integracion al 37, 40, 18, )
trabajo puesto de 39, 41, 42, | Seguridad en el
trabajo 43 Trabajo
12-22 (Bajo)
- — - 23-33 (Medio)
Satisfaccion por | Nivel de 1,2,3,4,14, | 34-45 (Alto)
el trabajo satisfaccion por 15, 17, 16,
el trabajo 20,21, 22 Integracion al




¢ Cudl es el nivel de calidad de vida laboral
seguin su dimension Satisfacciéon por el
trabajo percibido por el personal de salud
de una institucion publica, segun sus
caracteristicas ocupacionales?

¢ Cual es el nivel de calidad de vida laboral
segun su dimension Bienestar logrado a
través del trabajo percibido por el personal
de salud de una institucion publica, segun
sus caracteristicas ocupacionales?

¢ Cudl es el nivel de calidad de vida laboral
segun su dimensién Desarrollo personal
del trabajador percibido por el personal de
salud de una institucion publica, segln sus
caracteristicas ocupacionales?

¢, Cudl es el nivel de calidad de vida laboral
segin su dimension Administracién del
tiempo libre percibido por el personal de
salud de una institucion publica, segln sus
caracteristicas ocupacionales?

Determinar el nivel de calidad de vida laboral
seglin su dimension Satisfaccion por el
trabajo percibido por el personal de salud de
una institucion  publica, segin  sus
caracteristicas ocupacionales.

Determinar el nivel de calidad de vida laboral
segln su dimension Bienestar logrado a
través del trabajo percibido por el personal
de salud de una institucién publica, segun
sus caracteristicas ocupacionales.

Determinar el nivel de calidad de vida laboral
segln su dimension Desarrollo personal del
trabajador percibido por el personal de salud
de wuna institucién pudblica, segun sus
caracteristicas ocupacionales.

Determinar el nivel de calidad de vida laboral
segun su dimension Administracién del
tiempo libre percibido por el personal de
salud de una institucion publica, segin sus
caracteristicas ocupacionales.

Bienestar Nivel de 34, 66, 35,
logrado a través | Bienestar 38, 73, 23,
del trabajo logrado a través 24,59, 60,
del trabajo 62,71
Desarrollo Nivel de 74,67, 54,
personal del desarrollo 69, 64, 68,
trabajador personal del 53,70
trabajador
Administracion Nivel de 25, 55, 56,
del tiempo libre administracion 57, 58

del tiempo libre

puesto de
trabajo

13-18 (Bajo)
19-24 (Medio)
25-30 (Alto)

Satisfaccion por
el trabajo

11-18 (Bajo)
19-26 (Medio)
27-33 (Alto)

Bienestar
logrado a través
del trabajo
17-22 (Bajo)
23-28 (Medio)
29-33 (Alto)

Desarrollo
personal del
trabajador
14-17 (Bajo)
18-21 (Medio)
22-24 (Alto)

Administracion
del tiempo libre
9-10 (Bajo)
11-12 (Medio)
13-15 (Alto)




TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS E ESTADISTICA A UTILIZAR
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS

TIPO: POBLACION: P e . v,

: ara el analisis estadistico se utilizara el
Cuantitativo N= 128 Técnicas: Encuesta programa estadistico SPSS Version 23.
Descriptivo .
Basica TAMANO DE Instrumentos: Los resultados obtenidos  seran
Transversal MUESTRA: Cuestionario presentados en tablas y/o graficos
Prospectivo N= 84 CVT-GOHISALO estadisticos de acuerdo a las variables

Observacional
DISENO: No experimental

METODO : Descriptivo

Autora: Raquel Gonzales
Baltazar et al. 2010

Afio: 2010

Ambito de
Individual

Aplicacion:

Forma de Administracion:
Mediante 7 dimensiones,
74 Preguntas

y dimensiones, para luego analizarlos e
interpretarlos.







ANEXO 3

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Dimensiones Indicadores items Escala Nivel
Soporte A g o 6, 19, 44, ordinal Bajo (16-24)
institucional para E\Fjaliacién 45, 46, 47, Medio (25-32)
el trabajo P - 48, 49, 50, _ . Alto (33-41)
romocion 51 52 0=Nada satisfecho
Autonomia ' 1=Poco satisfecho
— 2=Moderadamente
gr?cgd|m|ento 5,7, 8, 29, satisfecho
Seguridad en el Inijg;% 30,31, 9, 3:Satisfepho Bajo (12-22)
9 trabaio Derechos 72,10,11, 4=Mu satisfecho Medio (23-33)
J 63, 61, 12, Alto (34-45)
laborales
N 33,13
Capacitacion
. . 65, 32, 36, .
Integracion al Pertinencia 37, 40, 18, Baé(.) (13'128)
uesto de trabajo Motivacion 39, 41, 42 Medio (19-24)
P Ambiente laboral "43  0=Nunca Alto (25-30)
1 = Casi nunca
Dedicacion 2 = Algunas veces
Oraullo 1, 2, 3, 4, 3 = Casi siempre Bajo (11-18)
Satisfaccion por gurto 14,15,17, 4= Siempre i€
el trabajo Participacion 16. 20. 21 Medio (19-26)
Destreza oS Alto (27-33)
L 22
Reconocimiento
Identificacion
Bienestar logrado Utilidad : 34, 66, 35, Bajo (17-22)
. Compromiso 38, 73, 23, ;
a través del s Medio (23-28)
trabajo Vivienda 24,59, 60, 0= Nada de acuerdo Alto (29-33)
Salud 62,71 1 = Poco de acuerdo
Nutricién 2 = Moderadamente
de acuerdo
3 = De acuerdo .
Desarrollo Logro 74, 67, 54, 4 = Muy dté acuerdo Bajo (14-17)
personal del Expectativa 69, 64, 68, Medio (18-21)
trabajador Seguridad 53,70 Alto (22-24)
0 = Nulo compromiso
1 = Poco compromiso .
Administracién Planificacion 25, 55,56, 2= Moderado Baj_o (9-10)
del tiempo libre Equilibrio 57, 58 compromiso Medio (11-12)
' Alto (13-15)

3 = Mucho compromiso
4 = Total compromiso




ANEXO 4

INSTRUMENTO

CUESTIONARIO CALIDAD DE VIDA LABORAL

Estimado (a) Profesional de Salud:

El presente instrumento tiene como objetivo obtener informacién sobre el nivel de calidad

de vida laboral del personal de salud de una institucién publica, segun sus caracteristicas

ocupacionales. Agradezco de antemano su colaboracion,

informacién que Ud. nos brinda es anénima.

Datos Generales: 1. Edad:
2.Sexo: F()M()

3. Condicién Laboral: Estable
No estable () Contrato por terceros

() Nombrado, CAS

4. Tiempo de servicio: Menor de 5 afios ()

Mas de 5 afos

()

garantizandole que la

Las siguientes preguntas deberan reflejar su GRADO DE SATISFACCION con respecto a los diferentes
temas marcados y seran contestadas en una escala de 0 a 4, solamente marcara con una X el cuadro
gue corresponda a su repuesta. ES MUY IMPORTANTE NO DEJAR PREGUNTAS SIN CONTESTAR.

0 1 2 3 4
Nada Poco Moderada . Muy
. . Satisfe .

satisfe | satisfe | mente satisfec
cho cho satisfecho cho ho

1. Con respecto a la forma de contratacion con

que cuento en este momento, me encuentro

2. En relacién con la duracién de mi jornada de

trabajo, me encuentro

3. Con respecto al turno de trabajo que tengo

asignado, me encuentro

4. En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo,

mi grado de satisfaccién es

5. Es el grado de satisfaccidon que siento por la

forma en que estan disefiados los procedimientos

para realizar mi trabajo

6. Este es el nivel de satisfaccién que tengo con

respecto al proceso que se sigue para supervisar

mi trabajo

7. El siguiente es mi grado de satisfaccidon con

respecto a la remuneracidn que tengo
gada Il’oco 2 3 . :/Iuy
satisfec | satisfec Moderfldame Satisfec satisfech
ho ho nte satisfecho | ho o

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




9. El siguiente es el grado de satisfaccidon que
tengo en cuanto al sistema de seguridad social al
que estoy afiliado

10. Es mi grado de satisfaccidon con respecto a los
planes de retiro con que se cuenta en este
momento la institucidn

11. Es mi grado de satisfaccion con respecto a las
condiciones fisicas en mi area laboral (ruido,
iluminacidn, limpieza, orden, etc.)

12. Es mi satisfaccion con respecto a las
oportunidades de actualizaciéon que me brinda la
institucion

13. Mi grado de satisfaccién por el tipo de
capacitacién que recibo por parte de la institucién
es

14. Mi grado de satisfaccion por trabajar en esta
institucion (comparando con otras instituciones
gue conozco). es

15. Con relacidn a las funciones que desempeiio
en esta institucion, mi nivel de satisfaccion es

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

17. Mi grado de satisfaccion al realizar todas las
tareas que se me asignan es

18. Grado de satisfaccion que siento del trato que
tengo con mis comparieros de trabajo

19. Es el grado de satisfaccién que tengo con
respecto al trato que recibo de mis superiores

20. Satisfaccidn que siento con relacién a las
oportunidades que tengo para aplicar mi
creatividad e iniciativa en mi trabajo

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

22. Mi grado de satisfaccidon ante mi desempeiio
como profesional en este trabajo es

23. Con respecto a la calidad de los servicios
basicos de mi vivienda me encuentro

24. El grado de satisfaccion que siento con
respecto a las dimensiones y distribucion de mi
vivienda, relacionandolos al tamafio de mi familia
es

Las siguientes preguntas deberan ser contestadas en ESCALA DE FRECUENCIA Y DE ACUERDO

TAMBIEN A SU PERSPECTIVA PERSONAL .Va del 0 al 4, solamente marcara con una X el cuadro que

corresponda a su repuesta. ES MUY IMPORTANTE NO DEJAR PREGUNTAS SIN CONTESTAR.

3
1 2 .
0 . Casi
Casi Algunas .
Nunca siempr
nunca | veces R

Siempr

25. La necesidad de llevar trabajo a casa se
presenta




26. Se me ha indicado de manera clara y precisa la
forma en que debo hacer mi trabajo

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

28. Recibo los resultados de la supervisién de mi
trabajo como retroalimentacién

29. Considero que mi remuneracion es suficiente
para satisfacer mis necesidades bdsicas

30. Considero que recibo en cantidad suficiente
los insumos necesarios para la realizacién de mis
actividades laborales

31. Considero que la calidad de los insumos que
recibo para la realizacidon de mis actividades
laborales es la requerida

32. Corresponde a la frecuencia en que en mi
institucion se respetan mis derechos laborales

33. Tengo las mismas oportunidades que los
companeros de mi categoria laboral, de acceder a
cursos de capacitacion

34. Me siento identificado con los objetivos de la
institucion

35. ¢Qué tanto percibo que mi trabajo es util para
otras personas?

36. Mi trabajo contribuye al logro de los objetivos
comunes con mis compafieros de trabajo

37. Me siento motivado para estar muy activo en
mi trabajo

38. Disfruto usando mis habilidades y destrezas en
las actividades laborales diarias

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

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

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

42. Obtengo ayuda de mis compafieros para
realizar mis tareas, cuando tengo dificultad para
cumplirlas

43. Existe buena disposicion de mis compafieros o
subordinados para el desempefio de las
actividades laborales y la resolucion de problemas

44. Mi jefe inmediato muestra interés por la
calidad de vida de sus trabajadores

45. Mi jefe inmediato se interesa por la
satisfaccién de mis necesidades

46. Mi jefe inmediato se interesa por conocer y
resolver los problemas de mi drea laboral




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

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

49. Cuando tengo problemas extra laborales, que
afectan mi trabajo, mi jefe estd en disposicidn de
apoyarme

50. Recibo retroalimentacidn por parte de mis
compaiieros y superiores en cuanto a la
evaluacidn que hacen de mi trabajo

Nunca

Casi
nunca

2
Algunas
veces

3

Casi
siempr
e

Siempr

51. En mi institucion se reconocen los esfuerzos
de eficiencia y preparacion con oportunidades de
promocion

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

53. Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer
frente a cualquier situacion adversa que se me
presente

54. Recibo de parte de los usuarios internos o
externos de la institucion, muestras de
reconocimiento por las actividades que realizo

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

56. Mis actividades laborales me dan oportunidad
de convivir con mi familia

57. Mis horarios de trabajo me permiten
participar en la realizacién de actividades
domeésticas

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

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

60. Cuento con la integridad de mis capacidades
fisicas, mentales y sociales para el desempefio de
mis actividades laborales

61. En mi trabajo se me realizan examenes de
salud periddicos (por parte de la institucidn)

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

En este otro grupo de preguntas, debera contestar su GRADO DE ACUERDO. Va del 0 al 4, marcar con
una X el cuadro que corresponda a su repuesta. ES MUY IMPORTANTE NO DEJAR PREGUNTAS SIN




CONTESTAR.

0
Nada
de
acuerd
o

1

Poco
de
acuerd
o

2
Moderada
mente de
acuerdo

3

De
acuerd
o

4
Muy de
acuerd
o

63. Las oportunidades de cambios de categoria
(movimientos de escalafon) se dan en base a
curriculum y no a influencias

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

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

66. Mi trabajo contribuye con la buena imagen
gue tiene la institucién ante sus usuarios

67. Considero que el logro de satisfactores
personales que he alcanzado se deben a mi
trabajo en la institucion

68. Mis potencialidades mejoran por estar en este
trabajo

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

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

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

72. 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

Marque su GRADO DE COMPROMISO para la siguiente pregu
cuadro que corresponda a su repuesta. ES MUY IMPORTANTE NO DEJAR PREGUNTAS

nta. Va del 0 al 4, marca

rcon una

Xel

SIN CONTESTAR.

0

Nulo
compr
omiso

1
Poco
compr
omiso

2
Moderado
compromis
o

3
Much
o
compr
omiso

4
Total
compro
miso

73. Es el grado de compromiso que siento hacia el
logro de mis objetivos, con respecto al trabajo

74. Es el grado de compromiso que siento hacia el
logro de los objetivos de la institucion

Gracias por su colaboracion




CONSENTIMIENTO INFORMADO

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO BAJO INFORMACION

Yo, acepto

voluntariamente y autorizo a la Lic. Julissa Vilca Zelada para que realice la
aplicacion del cuestionario: de calidad de vida laboral del personal de salud de

una institucién publica, segun sus caracteristicas ocupacionales, Lima 2018.

Declaro que he sido informado plenamente sobre los beneficios, riesgos y las
posibles complicaciones del procedimiento que se me ha descrito o del
instrumento a aplicar y que me fueron aclaradas todas mis dudas
proporcionandome el tiempo suficiente para ello. Firmo este documento por

duplicado conservando un original con todas las firmas requeridas

Acepto y autorizo a la estudiante de Maestria en Gestion de los Servicios de la
Salud de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo para que me
apliquen los procedimientos o llenado de encuestas que sean necesarias. Con
fines educativos o bien para contribuir en el conocimiento cientifico, pero

resguardando mi identidad.

Firma
N° DNI:;

Personalmente y bajo protesta de decir verdad, declaro que proporcioné la
informacion sobre el procedimiento a realizar o sobre las preguntas aplicadas

considerando todos y cada uno de los puntos anteriormente mencionados.

Lic. Julissa Vilca Zelada



ANEXO 5

FORMATOS DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE MEDICION

POR JUICIO DE EXPERTO
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ANEXO 6
MATRIZ DE DATOS

Seguridad en el trabajo
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Administracion del tiempo libre

74

58

73

57

72

56

71

55

70

25

Desarrollo personal del trabajador
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ANEXO 7
TABLAS Y GRAFICOS ITEMS SOCIODEMOGRAFICOS

Tabla 3.
Analisis de item-test de la variable Calidad de vida laboral

Calidad de vida laboral

ftems  Correlacio Alfa de ftems  Correlacion Alfa de
n item-total Cronbach item-total  Cronbach
1 0,743 0,982 38 0,670 0,982
2 0,716 0,982 39 0,600 0,982
3 0.478 0,982 40 0,383 0,982
4 0,773 0,982 41 0,753 0,982
5 0,720 0,982 42 0,861 0,982
6 0,776 0,982 43 0,788 0,982
7 0,841 0,982 44 0,811 0,982
8 0,857 0,982 45 0,861 0,982
9 0,616 0,982 46 0,762 0,982
10 0,711 0,982 47 0,779 0,982
11 0,656 0,982 48 0,629 0,982
12 0,654 0,982 49 0,806 0,982
13 0,764 0,982 50 0,585 0,982
14 0,537 0,982 51 0,723 0,982
15 0,804 0,982 52 0,797 0,982
16 0,628 0,982 53 0,800 0,982
17 0,738 0,982 54 0,744 0,982
18 0,786 0,982 55 0,723 0,982
19 0,613 0,982 56 0,723 0,982
20 0,653 0,982 57 0,723 0,982
21 0,827 0,982 58 0,723 0,982
22 0,757 0,982 59 0,339 0,982
23 0,698 0,982 60 0,346 0,982
24 0,697 0,982 61 0,608 0,982
25 0,405 0,982 62 0,695 0,982
26 0,381 0,982 63 0,731 0,982
27 0,443 0,982 64 0,640 0,982
28 0,351 0,982 65 0,520 0,982
29 0,816 0,982 66 0,500 0,982
30 0,799 0,982 67 0,779 0,982
31 0,756 0,982 68 0,505 0,982
32 0,862 0,982 69 0,690 0,982
33 0,785 0,982 70 0,412 0,982
34 0,863 0,982 71 0,354 0,982
35 0,694 0,982 72 0,557 0,982
36 0,604 0,982 73 0,757 0,982
37 0,640, 0,982 74 0,682 0,982




ANEXO 8
IMP PANT RESULTADOS SPSS

] DIMENSIONES DE LA VARIABLE sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de  #3 DIMENSIONES DE LA VARIABLE sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor ¢
Archivo  Edicidn  Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana Ayuda Archive  Edicidn  Ver Datos Transformar  Analizar Marketing directo  Grificos  Uliidades  Ventana  Ayuda
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| Seo | FEdad | Convmo | Sewico | DI | D2 | D3 | D4 D5 | D6 | D7 TOTAL| | Seo | FEdad | Comto | Senico | D1 D2 | D3 D4 D5 D6 O | TOTAL
Femenino 24a3afios Noestable Menosde .. Medio  Basjo Ao Medio = Medio  Medo | Bajo = Medio 4 Masculino  35a45afios Moestable Memosde.. Ato | Ato | At At | Ao Ato = Ao | Al

Femenino 46 a 57 afios Mo estable Menosde ... Bajo Bajo Bajo Bajo Medio = Bajo Medio = Bajo

Femening 24 a 34 afios  Noestable Menosde.. Medio  Bae | Medio  Medio | Medie  Bap = Medie  Medio %

Masculino 24234 afios  Estable Menosde . Medio = Medio = Bajp  Ato  Medo  Bajo = Bajo = Medio Masculno 4§abTafios  Estable Mésdeda. Medo =~ Medo = Medio | Bajo = Bajp = Bajo  Bajo = Bap
Femenino  35245afos  Estable Misde5a . Alto Medio  Medio  Media Alto Alto Medio | Medio 21 Masculino 35245 afios  Noestable Menosde.. Medio = Medio Alto Medio Alto Bajo Bajo Medio
Masculino 24 234 afios  Estable  Menosde ... Medio = Medio Alto Medio Alto Medio Alto Medio Femenino 4§ as7afios Estable Misde5a.. Medo Bajo Medio Bajo Wedio Bajo Bajo Bajo
Masculno 35 245 afios | No estable  Menos de Bajo Bjo Medo  Medio = Medo  Bajp Medio Bajo 29 Femenino 35245 afios Moestable Menosde... Medio = Medio Alto Medio = Medio =~ Medio Alto Medio

Femenno 3adsafs Estable Misde5a_ Ato | Ao | Ato  Ale | At At | Ao | Ato 30| Masculina | 46257 aflos| Estable Misdeda.| Medo | Bajo | Bajo | Medo | Bajo | Bajo | Bajo | Bao
Femenino 24 a34 afios  Noestable Menosde .. Bajo Bajo Bajo Bajo | Medio  Bapp | Medio = Bajp

K Masculino 46257 afios  Estable Masde5a.. Bajo Bajo Bajo Bajo Medio = Bajo Medio = Bajo

32 Femenino 46257 afios Mo estable Menosde .| Medio | Medio | Medio =~ Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
3 Femenine  35a45afios Estable Masdeb5a. Medioc = Medio = Alto Medio = Alto Bajo Bajo = Medio
M Masculine 46257 afios  Estable Masde5a.. Medo  Bap  Medo  Bap = Medio  Bajp Bajo Bajo
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Femening 24 a 34 afios  Noestable Menosde ... Medio  Medio = Medio  Baje Bajo Bajo Bajo Bajo
10 Masculino 35245 afios  Estable Misde5a. Medio = Medio Ao Medio = Alto Bajo Bajp = Medio
1 Femening 24 a 34 afios  Noestable Menosde.. Medio  Bae | Medio  Bae | Medie  Bajp Bajo Bajo

3k Masculino 35245 afios  Noestable Menosde.. Medio = Medio Alto Medio = Medio = Medio Alto Medio

12 Masculino 35 adhafios  Estable Menosde... Medio = Medio Alto Medio | Medio ~ Medio Alto Medio
13 Masculino 35 a 45 afios | MNoestable Menosde .. Medio = Bajo Bajp  Medio  Bajp Bajo Bajo Bajo
14 Femenino 35245 afios  Estable Misdefa. Alto Alto Alto Alto Alto Alto Alto Alto
15 Femenino 24 a34 afios  Noestable Menosde .. Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo

36 Femenino 46257 afios  Estable Masde5a.. Medic = Bajo Bajo = Medio = Bajo Bajo Bajo Bajo
3 Masculino 35245 afios  Noestable Menosde .. Alto Alto Alto Alto Alto Alto Alto Alto
38 Masculino 46257 afios  Estable Masde5a.. Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo

39 Masculino 46257 afios  Noestable Menosde .. Medio = Medio = Medio = Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo

16 Femenino 46a57 afios MNoestable Menosde.. Medio = Medio = Medio  Baje Bajo Bajo Bajo Bajp

40 Femenino 35245 afios MNoestable Menosde.. Medio | Medio | Medio = Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo

1 Femenino 46257 afios | Noestable |Menos de... Bajo Bajo Bajo Baio Bao Bajo Bajo Bajo 4 Masculino 46257 afios  No estable Menosde.. Medio = Medio Alto Medio Alto Bajo Bajo Medio
18 Femening 4657 afies  Noestable Menosde... Medio  Medio = Medio  Baje Bajo Bajo Bajo Bajo ) Fememino  46257afios Establs Misde5a. Medo = Bajo | Medo = Bajo | Medo = Bajo Bajo Bajo
19 Mascuino 46257afs ~Estable Misde5a. Afo | Medo = Medo  Medo | Medo  Bap | Bajo | Medo 4 Femenino 35 a45afios Moestable Menosde . Medio = Medio  Ato  Medio = Medio = Medio At | Medio
20 Femenno 4657 afios  Noestable Menosde . Medio  Baj Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo m Masculno 46a57afos FEstable Menosde.. Medo  Bajo Bao | Medo  Bajp Bajo Bajo Bajo
21 Femenino 46257 afios  Estable Mésdefa.. Alto Medio | Medio ~ Medio Alto Alto Medio = Medio 45 Masculno 3524 afos Noestable Menosde.. Bajo Bajo Bajo Bajo Medio ~ Bajo Medio ~ Bajo
2 Femenno  46af57afios  Estable Misde5a. Medio  Medio = Alo Medio Al Medo =~ Ao = Medio 16 Femenino 46357 afos  Estable Mésde5a. Medio  Medio | Medio  Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
23 Masculino 463 57 afios = Estable Misdefa.. Bajp Bajo Medo ~ Medio = Medio  Bajo Medie ~ Bajo 1
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| S0 | Fdad | Comrato | Semico | D1 | D2 | D3 | D4 | D5 | o6 o7 | TOTAL | | Sexo | Edad | Comrato | Senicio | D1 | D2 | p3 | o4 | o5 | o6 | o7 | TOTAL|

4 Femenino  35ad5afos MNoestable Menosde.. Medio = Medio = Ate | Medic Ao | Baje | Bajg | Medio 70 Femenino 46257 afios ~ Estable Masde5a. Bajp =~ Bajp  Medio  Medio  Medio = Bap = Medio  Bajo

48 Femenino = 4657 afios ~ Estable Masde5a. Medo = Bao  Medio  Bajp  Medio = Bajo Bajo Bajo i Femenino | 35adbafios Noestable Menosde . Alto Alto Alto Alto Alto Alto Alto Alto

49 Masculing | 35adbafios Noestable Menosde.. Medio  Medio = Ate  Medio  Medio  Medio = Ata  Medio 72 Masculng = 46a47afios =~ Estable Masdeba. Bajo ~ Bap ~ Bajp = Bajg  Medo  Bajp  Medio  Bajp

50 Masculino | 46a57afios  Estable Masde5a.. Medio = Bajo Bajo ~ Medic  Bajo Bajo Bajo Bajo 73 Femenino | 35a4bafios MNoestable Menosde.. Medio = Medio = Medio  Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo

5 Masculino | 46 a&7 afies  Estable Masde5a.. Medio  Bajo Bajp.  Media  Bajo Bajo Bajo Bajo 74 Femenino | 46257 afios MNoestable Menosde.. Medio = Medio Ao Medio  Alto Bajo Bajo  Medio

52 Masculina | 46257 afios Noestable Menosde . Alto | Ao Ate | Alto Ao Bajo | Ao Alto 75 Masculino | 4657 afios  Estable Masde5a. Medio = Bajp ~ Medio  Bajo  Medio = Bajp = Bajo  Bajo

53 Femenino | 46257 affos  Estable Masdefa.. Bajp Bajo Bajp Bajp Bajo Bajo Bajp Bajp 76 Femenino | 46a57afios Estable Masde5a. Medo  Medio = Ao Medio  Medio = Medio | Ao Medio

B4 Femenino 46a%7afios  Estable Misdefa. Medio = Medio  Medio  Bajp Bajo Bajo Bajo Bajo T Masculino |~ 46257 afios | Mo estable Menos de ... Medic | Bajo Bajo  Medic  Bap Bajo Bajo Bajo

55 Femenino | 35a4f afios Noestable Menosde . Bajp Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo 78 Masculino | 46357 afios | Estable Masdeda.. Alto Alto Alto Alto Alto Alto Alto Alto

56 Femenino | 46a57 afios MNoestable Menosde . Medio = Medio = Medio = Bajp  Bajp  Bsjo  Bsjo  Bajo 9 Femenino | 4657 afios Moestable Menosde.. Bajo ~ Bap = Bao  Bap  Bajp  Bao = Bap  Baje

57 Femenino  35a45afios MNoestable Menosde . Ao | Medio  Medio | Medio  Medio = Bajp = Bajp = Medio 80 Femenino | 46a57afios  Estable Masde5a. Medio = Medo  Medio  Bajo  Bajp = Bap = Bajp  Bajp

58 Femenino 46257 afios MNoestable Menosde.. Medio = Bajo  Bajo | Bap  Bajp  Bap = Bap | Bajo 81 Femenino = 46a57afios | Estable Masde5a. Bajo = Bajo = Bajp  Bajo  Bajp = Bap  Bao  Bajp

59 Femerino 46af7afos Estzble MésdeSa. Ao | Medo  Medio | Medo Ao | Ao | Medo | Medo 8 Femenino | 4657 affos | Noestable Menosde.. Medio = Medio | Medio  Bajo  Bajo = Bap = Bapp  Baj
Masculno  35adSafios Noestable Menosde.. Medio =~ Medo = Ato | Medo Ao Medo  Ato | Medio 8 Mascuino | 46257 afios | Estable Masdefa. Ato | Medio | Medio  Medio  Medio = Bajp | Bap  Medio
Masculna  46a57afios Noestable Menosde . Bajo  Bajo = Medo = Medo  Medio = Bajo ~ Medio = Bajo 84 Femenino | 46a57 afios  Noestable Menosde . Medio = Bajo  Bajo  Bajp  Bajo | Bap | Bajp  Bajo
Masculino 35adSafios Noestable Menosde.. Ao~ At Ato  Ato Ao Ate At A 8

63 Femenino = 35 ad5afios MNoestable Menosde.. Bajp Bajo Bajo Bajp  Medio = Bae = Mede  Bap 86

2 Masculine | 35a45afios  Noestable Menosde.. Medic | Medio  Medio  Bajp Bajo Bajo Bajo Bajo 87

65 Femenino = 46257 afios  Estable Masdeb5a. Medio  Medio  Alto Medio  Alto Bajo Bap | Medio 88

66 Femenino = 46257 afios  Estable Masde5a. Medio  Bajo  Medio = Baje  Medic | Bajo Bajo Baj 89

67 Femenino = 35a45afios MNoestable Menosde.. Medio  Medio  Baj Alto Medio  Bajo Bap | Medio %

68 Masculino | 46a57afios  Estable Masdeba. Ao | Medio = Medio  Medo  Alto Ato | Medio = Medio El

69 Femenino | 35ad5afios Noestable Menosde.. Medio = Medio  Alto Medio  Alto | Medio = Alto Medio 2
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= = [T L . - 7 > @ E= = [T Ly - = oY E=
JEE 9 ¢ e x Wl 0% & TE 38 ¢ b = & s
& [ Resultado = . & [ Resultado [=
B e contnas NIVEL DE CALIDAD DE VIDA LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD SEGL e econtngoll
& Thlo ) Thiio Tabla de contingencia Calidad de vida laboral * Tiempo de servicio
Notas Tabla de contingencia Calidad de vida laboral * Sexo Notas Tiempa de senvicio
Tabla de conti Tabla de conti :
Mas de § Menos de &
L Tabla de conti Sexo ~L& Tabla de conti afios afios Total
L§ Tabla de conti femenino | Masculino | Tofal ~L Tabla de conti Calidad de vidalahoral Ao Recuenta 3 5 8
--(g Tabla de conti Calidad de vida lahoral Ao Recuento 3 5 ] L5 Tania de conti
% del total 3,6% 5.0% 9,5%
- {E] Tablas de continge % del total 3,6% 6,0% 9,5% - [E] Tablas de continge - - -
; ! i ; - Bajo  Recuento 2 27 48
E Thute i ) Titulo
Bajo Recuento 30 18 48
Notas e Notas % del total 25.0% 321% | 57%
£ Tabls de cont el fola 35,7% 214% | 571% --L&j Tabla de conti Medio  Recuento " 17 28
(5 Tabla de cont Medio :’Ed”“i":“‘ 18 12 2 ~LE Tabla de conti % del total 1319 202% | 33,3%
(A Tabla de cont el fota 19,0% 143% | 333% L5 Taoia de cont Towl Recusnto E ) 4
(A Tabla de conti Total Recuento 19 35 84 L Taola de conti % del total 11.7% 58,3% | 100,0%
B~ & Tablas de cantinge % del total 58.3% 417% | 100.0% B-E T%\-ars; d‘e continge . ; |
[ Titulo itula
Y Motas Notas
Tabla de centingencia Calidad de vida laboral * Tipo de contrato
L& Tabla de conti Tabla de contingencia Calidad de vida laboral * Edad L Tabla de conti
L Tabla de conti L8 Tabla de conti Tipo de contrata
L& Tania e conti _ Edad_ _ L§ Taola ae conti Estable | Noestable | Total
(5 Tabla de cont 24a3dafios |35a45afios | 46a57afios | Total L Tabla de conti Calldad de vida lakoral Ao Recuento 3 5 8
& ] Tablas ge continge Calidad de vida laboral Ao Recuento 0 & 2 8 a-& Ta.“‘as de continge! % del total 3.6% 6.0% 9.5%
1 Thulo % del total 0,0% 1% 2,4% 9,5% B Tiuio - - -
Notas Bajo  Recuento — o E ) Belo Resueno 2 2 *
(5 Tabla de conti L& Tabla e conti % deltotal | 26.2% 31,0% | 571%
(& Tabla de conti % deltotal 48% 9.5% 429% | &7.1% (5 Tabla de conti Wedio  Recuentn T 12 i)
(& Tabla de conti Medio  Recuento 4 14 10 28 g Tabla de conti % del total 16,7% 16,7% 33,3%
- & Tabla de conti % del total 4,8% 16,7% 11,9% 33 3% ~[f Tabla de conti Tom B s
&~ B] Tablas de continge Total Recuento 8 28 48 84 - & Tablas de continge - e > » o
5 Tl T Thulo % deltotal | 46.4% 536% | 100,0%
B % del total 5% 333% 571% | 100,0% [y
=] Motas i 1,
LA Tabla de conti
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= = A o [E s @ E=s & . = -
HEQ e~ FELEF 00 F§ SEHER VM e« B LT 0® &
= B = V - ) ¢ .
B {g Resuttado = = 5 e W <= - ‘
(&l Tablas de continge: NIVEL DE CALIDAD DE VIDA LABORAL SEGUN DIMENSION SOPORTE INSTITUC 8 ‘? RS‘JT"?‘W 4 cort 2
L it " i ablas de continge
PERSONAL DE SALUD SEGUN DATOS SOCIODEMOGRAFICOS ) Thlo Tabla de contingencia Soporte institucional para el trabajo * Tiempo de servicio
L5 Tabla de coti o o _ HNotas Tiempo de senicio
1 ?::a :e :nr\:! Tabla de contingencia Soporte institucional para el trabajo * Sexo 15 Tabla de cont TEr— T E—
g'rama de Enn|! Sero g Tabla de conti afios afios Total
~+-Lfg Tabla de conti Tabla de conti -
] Taalas e cominge Femanino | Masculino | Total B Tobin o o Soporte institucional para el rabajo Alte  Recuento B & 15
) Titulo Soporte institucional para eltrabajo Ao Recuento 7 [ 15 5 Tablas de cantinge % del fotal 107% 7% | 17.9%
% del total 8,3% 9,5% 17,9% | Titulo Bajo Recuento 7 10 17
L) Tabla de Dﬂﬂli Bajo  Recuento 10 7 17 . Notas % del total 9,3% 11,9% 20,2%
! .g?::a je mn:, % del total 119% 8.3% 202% - Tabla de conti Medio  Recuento 18 33 52
-+-Lfg Tabla de conti -
(8 Tabia de conti Medio  Recuento EH] 20 52 LK Tabla de cont % del total 22,6% 39,3% | 61,9%
] Tabias de continge % del total 38.1% 238% | 618% gx::::xm Total Recuento 3 19 7
& Titulo Total Recuento 1 £ 8a & Tablas de continge % del total 41.7% 56,3% | 1000%
- % del total 583% 41,7% | 100,0% - 9
L Tabla de conti ] Titulo
L& Tabla de conti Notas
£ Tabla de conti Tabla de contingencia Soporte institucional para el trabajo * Tipo de contrato
L Tabla ge cont Tabla de contingencia Soporte institucional para el trabajo * Edad B Tatia do cont
Tabla de contir abla de conti Tipo de contrato
a Tg;ﬂas de continge Edad 8 Tasla de cont EstaE\E Mo estable | Total
3 > 24334 aios | 35a45afios | 46a57afos | Total -8 Tabla de conti Soports Instif | Itrab, Al R i
Soports insttucional para el rabajo Ao Recusnio 0 5 7 18 &~ [E] Tablas de continge oports nstiucional para eltrabajo  Allo scusnto o 8 15
L& Tabla de conti % del total 0.0% 8.5% 83% | 17.0% - Titulo % deltotal | 107% TA% | 17.8%
Lig Tabla de conti Bajo  Recuento 2 1 11 7 - Motas Bajo  Recusnto 7 10 7
: :gE::: ;1: ES::: % del total 2,4% 48% 131% 20.2% - Tabla de conti % del total 8,3% 11,9% 20,2%
b Wedio Recusnio B 16 30 52 g ?::a :e mt‘ Medio  Recusnto 2 2 52
% del total 71% 19,0% 3ET% | 61,9% @r:m:aZEZ:J % deltotal 27.4% 345% 61.9%
Notas Total Recuento 8 28 48 84 E Tablas de contings Total Recuento 39 45 84
g Tabla de conti % del total 9,5% 33,3% 7% | 100,0% ) Titulo % deltotal 46,4% 536% | 1000%
- Tabla de conti MNotas
== H
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E [E Resultado . |
NIVEL DE CALIDAD DE VIDA LABORAL SEGUN DIMENSION SEGURIDAD

=

& E] Tablas de continge

- Ti h -
L“n““:s GUN DATOS SOCIODEMOGRAFICOS
2
L& Tabla de contin
@ Tabla de continl Tabla de contingencia Seguridad en el trabajo * Sexo
- Tabla de contir|
(& Tabla de cantin Sexo
B ET bl Femenino Masculino Total
; Seguridad en eltabajo Ao Recusnto 3 5 ]
- % del total 16% 5.0% 9.5%
(& Tabla de contin Bajo  Recusnto 21 15 36
[ Tabla e contin % del total 25,0% 17,0% | 429%
~-{ Tabla de contir| e = -
05 Tabia de contr =dic  Recuento 25 15 40
& ] Tablas de continge % gel total 25,3% 179% | 476%
& Thulo Total Recusnio ] 35 B4
[ Notas % del total 58,3% 41.7% | 1000%
(& Tabla de contin
L& Tabla de contir

- Tabla de contir|

-4 Tabla de contingencia Seguridad en el trabajo * Edad
-~ Tabla de contin|

- {E] Tablas de continge Edad
() Titulo 24a34afios | 35ad5afios | 46357 aflos | Total
~{g Notas Seguridad en eltrabajo  Alto Recuento 0 6 2 8
@Tahla de contin| % del total 0,0% 1% 24% 9.5%
[ Tabla de contir Bajo  Recuento 5 5 26 36
) glgz:: 22 2:3: % del total 6.0% 6,0% 310% | 42,9%
& {E] Tablas de continge Medio  Recuento 3 17 20 40
[ Tiulo % del total 36% 20,2% 238% | 476%
[3 Notas Total Racuento 8 28 48 84
(g Tabla de contir| % del total 95% 33,3% 571% | 1000%

L& Tabla de contin=
¥
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E {E Resultado
&~ {E] Tablas de contingei
@ Titulo Tabla de contingencia Seguridad en el trabajo * Tiempo de servicio
2 Motas Tiempo de semicio
L Tabla de cunt! Mas de 5 Menos de &
[§ Tavla ce conti afios afios Total
@Tama de confi Seguridad en elfrabajo  Alto Recuento 3 ] 8
~L& Tabla de conti
&[] Tablas de continge % del total 3,6% 6.0% 9.5%
Titula Bajo Recuento 17 18 36
Notas % del total 20,2% 226% | 42,9%
(5 Tabla de conti Medio  Recuento 15 26 40
~Ig Tabla e conti % del total 17,8% 298% | 47.6%
18 Tabla de cont Total Recuento 35 49 84
L8 Tabla de conti
& Tablas de confings % deltotal 1,7% 583% | 100,0%
-] Titulo
Motas
L Tabla de conti Tabla de contingencia Seguridad en el trabajo * Tipo de contrato
[ Tabla de conti Tipo de contrato
%EE:: 2: Eg:z Establs | Noestabls | Total
U“'E' Tablas de continge Seguridad en elfrabajo  Alto Recuento 3 ] 8
Titulo % del tatal 36% 6,0% 95%
Motas Bajo Recuento 18 18 36
L5 Tabla de conti % del total 214% 21,4% 42,9%
~Ig Tabla de conti Medio  Recusnto 18 22 40
% EE:: zz ;SEH % deltotal | 21.4% 262% | 47,6%
Total Recuento 39 45 84
% deltotal | 464% 53,6% | 100,0%
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(& Tabla de contir]
(& Taola ge continy Tabla de contingencia Integracion al puesto de trabajo * Sexo
L& Tabla de contin

L& Tabla ge contin Sexo

- [ Tablas de continge Femenino | Masculino | Total
) Thulo Integracian al puesto de frabajo Ao Recuento 13 13 26
Notas % del total 15.5% 155% | 31.0%
-~ L Tabla de conli Bajo  Recuento 14 T 25
gE:Z EZ ES:::: % del total 16,7% 131% | 208%
(8 Tabla de contin| Medio  Recuento 22 " 33
- 8] Tabl % del total 26,2% 131% | 303%
() Total Recugento 49 35 84
% del total 58,3% 41,7% | 100,0%

(& Tabla de contin
(& Tabla de contin

L Tabla de contin Tabla de contingencia Integracin al puesto de trabajo * Edad
(& Tabla de contin

NIVEL DE CALIDAD DE VIDA LABORAL SEGUN DIMENSION INTEGRACION Al

Edad
24334 afios | 35245 afios | 46357 afios [ Total

Integracién al puesto de trabajo  Allo Recuento 2 17 7 26

L Tabla de contin 9% del total 2,4% 20,2% 8,3% 31,0%

L Tabla de contir Bajo  Recuento 3 5 17 25

(& Tabla de contir]

(5 Tavia ge contir % del total 3,6% 6,0% 20,2% 29,8%

Medio  Recuento 3 & 24 33

% del total 3,6% T1% 28,6% 30.3%

Total Recuenta 8 28 48 84

-~ Tabla de conti % del total 95% 33,3% 571% | 100.0%
- Tabla de contin=
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= {E] Resultado
&~ {& Tablas de continge
= 1

Titula Tabla de contingencia Integracién al puesto de trabajo * Tiempo de servicio
Notas Tiempo de semvicio
%;az:a ge con?n Mas de s Wenos de 5
@Tahla de EU”t‘" afios afios Total
et T:bl: ﬂ: 2221:: Integracion al pussto de rabajo Ao Recuento ] 18 26
E]_D % del total 9,5% 21,4% 31,0%
Bajo Recuento g 16 25
% del total 10,7% 19,0% 29,8%
(8 Tabla de contin Medio  Recuento 18 15 33
- Tabla de contin % del total 21,4% 17,9% | 393%
(& Tabla de contirl
[ Tabla de conti} Total Recuento 35 49 84
& {& Tablas de continge % del total 41.7% 58,3% | 100.0%
A Tiule
(g8 Notas
@ Tabla de contin Tabla de contingencia Integracion al puesto de trabajo * Tipo de contrato
-~ Tabla ge contin Tipo de contrato
L§ Tablz de contiy Estable | Mo estable | Total
[ Tabla de contir| —
=) E Tablas de contings Integracion al puesto de trabajo  Alto Recuento 10 16 26
% del total 11,8% 15,0% 31,0%
Bajo Recuento 11 14 25
L Tabla de contir| % del total 13,1% 16,7% 29,8%
L Tabla de cantin Wedio  Recuenta 18 15 33
L Tabla de contin % deltotal | 21,4% 179% | 39,3%
(g Tabla de continy
&~ {& Tablas de continge Total Recuento 39 45 :23
(2] Thulo % deltotal | 46,4% 536% | 100,0%

i Notas
b= B
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8 T“‘i?t "IE continge NIVEL DE CALIDAD DE VIDA LABORAL SEGUN DIMENSION SATISFACCION |
itulo ‘| i
DE SALUD SEGUN DATOS SOCIODEMOGRAFICOS
L Tabla de conti
-~ Tabla de conti Tabla de contingencia Satisfaccién por el trabajo * Sexo
L& Tabla de conti
-~ Tabla de conti Sexo
-] Tablas de continge Femenino | Masculino | Total
Titulo Satisfaccién por el trabajo  Alto Recuento 4 [ 10
(& Notas % del total 48% 7% | 11.9%
g ;az:a ge con:\ Bajo  Recuento 28 9 £
@ T:m: UZ 2::‘: % del total 333% 107% | 440%
~Lf Tabla de conti Medio  Recuento 17 20 7
-] Tablas de continge % del total 20.2% 238% | 440%
- Thulo Total Recuento 49 35 84
Notas % del total 58,3% 41,7% | 1000%
- [ Tabla de conti
L& Tabla de conti
-+~ Tabla de conti Tabla de contingencia Satisfaccion por el trabajo * Edad
L& Tabla de conti
3-- {E] Tablas de continge Edad
(i) Titulo 24234 afios | 36a 46 arios | 46a57 afos | Total
Notas Safisfaccion porelfrabajo  Alte  Recuento 1 7 2 10
L& Tabla de conti % del total 12% 8,3% 24% 11.9%
Lg Tabla de conti Bajo  Recuento 4 3 27 37
~-Lg Tabla de conti
L& Tabla ge contl % del total 48% 7.1% 321% | 440%
5 & Tablas de continge Medio  Recuznto 3 15 19 37
Titulo % del total 36% 17,9% 22,6% 440%
--Igh Notas Total Recuento 8 28 48 84
% :’E:a SE E“”:‘ | | % del total 95% 33,3% 571% | 100,0%
-~ Tabla de contins
4 — DA
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E [E] Resultado
& {E] Tablas de contingel

Titulo Tabla de contingencia Satisfaccion por el trabajo * Tiempo de servicio
‘T:;?asde contin Tiempo de senvicio
g Tabla de contin Mésﬁde 5 Menas de §
afios afios Total
%;:E:: g: EE:}:E Satisfaccion por eltrabajo  Alto Recuento 3 7 10
B {E] Tablas de continge % del total 3,6% 83% | 119%
[E Titulo Bajo  Recuento 15 22 a7
Motas % del total 17,9% 262% | 440%
- Tabla de continy Wedio  Recusnto 17 20 7
g;:s:: :: Ez:x: % del total 20,2% 238% | 440%
(g Tabla de contin Total Recuento 35 48 84
& {E] Tablas de continge: % deltotal 7% 56,3% | 100.0%
-{E] Titulo
Notas ) o
g Tabla de contin Tabla de contingencia Satisfaccion por el trabajo * Tipo de contrato

(& Tabla de continy
(& Tabla de contin
(& Tabla de contin

Tipo de contrato
Estable | Mo estable Total

= @ Tablas de continge! Satisfaccion por el trabajo  Alto Recuento 4 ] 10
Thulo % del total 45% 1% | 119%
Motas Bajo  Recuento 15 22 37
Lfg Tabla de contin % deltotal | 17,9% 26,2% | 44.0%
L Tabla de contin Vedio  Recuento 20 17 37
(& Tabla de contin|
(& Tabla de contir % del total 23,8% 20,2% 440%
& {E] Tablas de continge Total Recuento 39 45 84
) Tiulo % deltotal | 464% 53,6% | 100,0%

Notas

vl B Takla Aa ~antin
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- Tabla de contin<

(g Tabla e cert, || 4 NIVEL DE CALIDAD DE VIDA LABORAL SEGUN DIMENSION BIENESTAR LOGRADC

Lg Tabla de conti PERSONAL DE SALUD SEGUN DATOS SOCIODEMOGRAFICOS
L5 Tabla de conti
{E] Tablas de continge!

L

) Tiulo Tabla de contingencia Bienestar logrado a través deltrabajo * Sexo
---[gf] Notas Soro
L Tabla de conii Femenino | Masculino | Total
g::::: Ez::: Bienestar logrado atavés delabajo Ao Recusnto 12 T EE)
L) Tabla de cont % deltotal 14,3% 131% | 27.4%
& Tablas de continge Bajo  Recuento 2 10 31
i % del total 250% 119% | 389%
-G Medio Recuento 16 14 30
gi:::: g: zz::: % del total 19,0% 167% | 35.7%
L& Tabla de conti Total Recusnto 19 35 84
L) Tabla de conti % del total 56.3% 41.7% | 100.0%

~{& Tablas de continge

Tabla de contingencia Bienestar logrado a través del trabajo * Edad
L5 Tabla de conti Edad

L&) Tabla de conti
(g Tabla de conti

24334afios | 35ad5afios | 46a 57 afies | Total

L Tabla de corti Bienestar logrado aravés delfrabajo  Alto  Recuento 1 13 9 23
(& Tablas de continge! % del total 1.2% 15,6% 107% | 274%
1) Titulo Bajo  Recuento 2 5 24 31
Notas % del total 2,4% 6,0% 28,6% 369%

L Tabla de conti Medio  Recuento 5 10 15 30

L& Tabla de conti

(g Tabla de conli % del total 6,0% 11,9% 17,9% 35,7%
L&) Tabla de cont Total Recuento 8 28 48 84
& Tablas de continge % del fotal 9.5% 333% 57.1% | 100.0%
4[] Titulo ~
¥ —" Tl
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(& Tabla de contirl=
- Tabla de contir|
L§ Tabla de contir|

Tabla de contingencia Bienestar logrado a través del trahajo * Tiempo de servicio

(& Tabla de contir| Tiempo de servicio
{E] Tanias de continge Mas de 5 Menos de 5
[ Titulo anos afios Total
" Bienestar logrado a traveés del trabajo  Alto Recuento " 12 23
(g Tabla de contin % del total 13,1% 14,3% 27 4%
L) Tabla de contir Bajo  Recuento 1 20 El
L& Tabla de contin 5% del total
{j Tabla de conti 2l total 131% 23,9% 36,9%
- Medio  Recuento 13 17 30
% del total 15,5% 202% | 357%
Total Recuento a5 49 a4
L@ Tabla de contin % del total 1.7% 583% | 100,0%

(& Tabla de conti
- Tabla de contir|
L& Tabla de contin

& Toblac d . Tabla de contingencia Bienestar logrado a través del trabajo * Tipo de contrato
- ablas de continge

Tipo de contrato

Estable | Mo estable Total
Lg Tabla de contin Biznestar logrado a través del trabajo  Alto Recuento 12 1" 23
L@ Tavla de contin % deltotal | 143% 131% | 274%
- Tabla de contiry
() Tabla de contir Bajo Recuento 12 19 3
~[E] Tablas de continge % del total 14,3% 22,8% 36,9%
it Medio  Recuento 15 15 30
% deltotal | 17.9% 179% | 357%
L Tabla de contir Total Recuento 39 15 84
[ Tavla de contin % deltotal | 48,4% 536% | 100,0%

~-{f Tabla de contir}
L& Tanla de contirl
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Notas
- Tabla de conti
L5 Tabla de conti
(g Tabla de conti
L& Tabla de conti
- {] Tablas de contingel
([ Titulo
& Notas
- Tabla de conti
L& Tabla de conti
L& Tabla de conti
L Tabla de conti
ablas de continge!

-+ () Titulo

L& Tabla de conti
L& Tabla de conti
L5 Tabla de conti
(g Tabla de conti
- {E] Tablas de continge:

L5 Tabla de conti
(g Tabla de conti
L& Tabla de conti
L& Tabla de conti
- {&] Tablas de continge:

L& Tabla de conti
L& Tabla de conti
L& Tabla de conti
L5 Tabla de conti
-1 {&] Tablas de continge:

[

™

NIVEL DE CALIDAD DE VIDA LABORAL SEGUN DIMENS’IC’)N DESARROLLO PER
PERSONAL DE SALUD SEGUN DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Tabla de contingencia Desarrollo personal del trabajador * Sexo

Sex
Femenino Masculing Total
Desarrollo personal del trabajador Ao Recuento 6 5 1
% del total 71% 60% [ 131%
Bajo  Recusnto 37 25 62
% del total 44,0% 208% | 73E%
Medio  Recuento 6 5 11
% del total 71% 60% [ 131%
Total Recuento 49 35 84
% del total 58,3% 41.7% | 1000%

Tabla de contingencia Desarrollo personal del trabajador * Edad

Edad
24234 afios | 35ad5afios | 46257 afos | Total
Desarrollo personal del trabajador Ao Recuento 0 7 4 T
% del total 0.0% 8,3% 48% | 131%
Bajo  Recuento & 14 4z 62
% del total 1% 16.7% 500% | 73.8%
Medio  Recuento 2 7 2 11
% del total 24% 8,3% 24% | 131%
Total Recuenta g 28 18 84
% del total 9,5% 333% 57,1% | 100,0%

i
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LE Tabla de contir[~
L§ Tabla de contin
L§ Tabla de contin

L& Tabla de contin Tiempo de semvicio
E1-{&] Tablas de contingel Wés de 5 Menos de &
i afos afios Total
Desarrollo personal del frabajador  Alto Recuento T 4 11
L{ Tabla de contir| % del total 8,3% 4,8% 13,1%
g EE:: gz zﬁg:ﬁ Bajo  Recuento 26 36 62
L Tabla de contin % del total 31.0% 428% | 73.8%
& {&] Tablas de contingel Medio  Recuenio 2 9 1
~{=] Titulo % del total 24% 10,7% 13,1%
Motas Total Recuento 35 49 84
~Lig Tabla de contir % del total 217% 583% | 100,0%

~[fg Tabla de contir|
L& Tabla de contin
LE Tabla de contin
Bl {E] Tablas de continge

Titulo Tipo de contrato
Notas Establs_| No sstabls | Total
L Tabla de contir Desarrollo personal del frabajador  Alto Recuento 7 4 11
L@ Tabla de contin s el otal 3% aet | 131%
LE Tabla de contir] 5 = -
Lg Tabla de conin ajo ecuento 28 3 62
& {E] Tablas de contingef % deltotal | 333% 405% | 73.8%
Titulo Medio  Recuento 4 7 11
) Notas % del total 48% 8,3% 131%
g ?E:a ge 50”:!” Total Recuento 39 15 3l
~Lj Tabla de contin
% del total
~[{g Tabla de contir| 46.4% 53,6% [ 100,0%

[ Tahla de contirl

Tabla de contingencia Desarrollo personal del trabajador * Tiempo de servicio

Tabla de contingencia Desarrollo personal del trabajador * Tipo de contrato
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(g Tabla de contin[< . , .
L& Tabla de contir NIVEL DE CALIDAD DE VIDA LABORAL SEGUN DIMENSION ADMINISTRACION |
~Lj Tabla de contir DE SALUD SEGUN DATOS SOCIODEMOGRAFICOS
- Tabla de contin|
Tabla de contingencia Administracion del tiempo libre * Sexo
Sex0
LB Tabla ge conty Femenino | Masculino | _Total
Tabla de contir
g‘ramane contirl Administracién deltiempo libre Ao Recuento ] 10 18
£ Tabla de contin % del total 9,5% 11,9% | 214%
3 [&] Tablas de continge: Bajo  Recuento 33 18 51
i % del total 33,3% 24% | 60.7%
ﬁ”:ﬂasd ; Medio  Recuento 8 7 15
abla de contir
% de total
~Lgg Tabla de contin| &l total 9.5% 8,3% 17,9%
8l Tabla de contin Total Recuento 49 35 84
L& Tabla de contin % del total 58,3% 41,7% | 100,0%
2 [E] Tablas de continge
Titulo
2 Notas Tabla de contingencia Administracion del tiempo libre * Edad
{5 Tabla de contirl Caad
L5 Tabla de contir — — —
[& Tabia de conti _ 24a34afios | 35a45afi0s | 46a57afos | Total
ministracion del tiempo libre  Alto ecuento 1 13 4 18
(5 Tabia de contin Administ delt libre Al Recuent
- {&] Tablas de continge % del fotal 1.2% 15,5% 48% | 21.4%
i Bajo  Retuents 5 1 35 51
Notas % del total 6,0% 131% 41,7% 60,7%
=L Tabla de conir Wedio  Recuento 2 : [ 15
~Lgg Tabla de contin} o gl total
5 Tabla de cortir ol tota 24% 18% 107% | 179%
L& Tabla de contin Total Recuento 8 2 48 a4
3~ ] Tablas de continge 9% de total 9.5% 33.3% 571% | 100.0%
Titulo =
[ — T
= I A .spv [Documen:
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I Archivo  Edicién  Wer Datos Transformar |Insertar Formato Analizar Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SEERA PTG« ~»GFER LT 00 &F i
|

~{Jgj Tabla de contirl< % deltotal | 9.5% | 333% | 571% | 101
- Tabla de contir|
- Tabla de contir|

@ Tabla de contin Tabla de contingencia Administracion del tiempo libre * Tiempo de servicio
& E Tablas de continge!

X

Tiempo de senvicio

Notas Mas de 5 Menos de §
L5 Tabla de contin _ afios afios Total
L& Tabla de contir| Administracion del tiempo libre  Alto Recuento 5 13 18
(5 Tabla de contin % del total 6,0% 15,5% 21,4%
~[j Tabla de contin Bajo  Recuento 22 29 51
a8 T“'a? de continge % delfotal 26,2% 345% | 60.7%
Eyiuio Medio  Recuento ] 7 15

Notas

- Tabla de contir % del total 9.5% 8,3% | 179%
L& Tabla de contir| Total Recuento 35 19 84
L& Tabla de contin % delfotal 41.7% 58.3% | 100.0%

L5 Tabla de contin
& {E] Tablas de continge!

Tabla de contingencia Ad istracion del tiempo libre * Tipo de contrato

:au:::’ de contint Tipo de contrato
L Tabla de contiry Estable | Mo estable | Total
L Tabla de contiry Administracién del tiempo librz  Alto Recuent 7 1 18
= @ Tabla de contin| % deltotal 8,3% 131% 214%
& E] Tablas de contingel Bajo  Recuento 24 27 51
i Notas % deltotal | 28,6% 321% | 607%
LB Tabla de contin Medio  Recuento 8 7 15
L& Tabla de contir| % del total 9,5% 83% | 17,8%
L5 Tabla de contir| Total Recuento 39 45 84
[ Tabla de contir| % del total 46,4% 536% | 100,0%
& [E] Tablas de continge!
ftulo =




i“'j ESCUELA DE POSGRADO
Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Miluska R. Vega Guevara, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada “Calidad de vida laboral
del personal de salud de una institucién publica, segln sus caracteristicas
ocupacionales, Lima 2018” de Ia estudiante Julissa Vilca Zelada, constato que
la investigacion tiene un indice de similitud de 17% verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin. .

La suscrita analiz6 dicho reporte y concluy6é que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo.

Lima, 03 de marzo del 2018
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