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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulada “Clima organizacional y calidad de vida
laboral en los trabajadores del Equipo funcional de nutricion, de un Instituto especializado
de salud - 2019, se realizé con el objetivo principal de determinar la relacion que existe
entre la Calidad de vida y el clima organizacional de los trabajadores del Equipo funcional

de nutricidn, de un Instituto especializado de salud — 2019.

La investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, tipo de investigacion bésica,
con un disefio no experimental, transversal y correlacional, con una muestra de 100
trabajadores del Equipo funcional de nutricion, de un Instituto especializado de salud —
2019.

La técnica utilizada para la recoleccion de datos para ambas variables fue la
encuesta, el instrumento es el cuestionario de 35 items para la variable Calidad de vida
laboral (Cabezas 1998); y 28 items para la variable Clima Organizacional ( Giraldo 2001)

, con escala de tipo Likert, el cual cumpli6 con los requisitos de validez y confiabilidad.

Se efectud el procesamiento estadistico de datos en Programa SPSS Vs 25; los
resultados evidencian un Rho de Spearman de 0.606 y una significancia estadista p: 000,
concluyéndose que existe una correlacion moderada entre Calidad de vida y el clima
organizacional en los trabajadores del Equipo Funcional de Nutricion, de un Instituto

especializado de salud- 2019.

Palabras clave: Clima organizacional, Calidad de vida laboral.



Abstract

The present research work entitled “Organizational climate and quality of work life in the
workers of the Functional Nutrition Team, of a specialized Institute of health - 2019, was
carried out with the main objective of determining the relationship between the Quality of
life and the organizational climate of the workers of the Functional Nutrition Team, of a
specialized Institute of health - 2019.

The research was quantitative approach, type of basic research, with a non
experimental, cross-sectional and correlational design, with a sample of 100 workers of the

Functional Nutrition Team, of a specialized Institute of health - 2019.

The technique used to collect data for both variables was the survey, the instrument
is the 35-item questionnaire for the variable Quality of work life (Cabezas 1998); and 28
items for the Organizational Climate variable (Giraldo 2001), with a Likert scale, which

met the validity and reliability requirements.

Statistical data processing was carried out in the SPSS Vs 25 Program; The results
show a Spearman Rho of 0.606 and a p: 000 statistical significance, concluding that there
IS a moderate correlation between Quality of life and the organizational climate in the
workers of the Functional Nutrition Team, of a specialized Institute of health- 2019.

Keywords: Organizational climate, quality of work life



I. Introduccion

El inadecuado clima organizacional es un factor comun que se esta percibiendo en varias
Instituciones publicas, inclusive en instituciones de salud sin ser una excepcion en las
instituciones extranjeras generando baja calidad de vida laboral, ocasionando que las
relaciones interpersonales no sean exitosas, ni armoniosas y deficientes, evidenciandose
en los responsables de direccionar el clima organizacional deficiencias en su rol de lideres,
causando en cuanto a la calidad de vida de los trabajadores que trabajan en estas
instalaciones, provocan conflictos dentro de las instalaciones y, en determinadas
circunstancias, crean situaciones burocraticas que se desencadenan por el roce de las
relaciones humanas y crean asi un clima organizacional desfavorable,, se encuentra

influenciado los trabajadores que pertenecen a la institucion en base a su calidad de vida.

Villarroel y Figueroa (2005), hacen referencia a los trabajos compartidos en el area de
hospitalizacion y el cual diversas actividades lo realizan de manera frecuente, exponiendo

su integridad personal al estar ante agentes quimicos que no son adecuados para la salud.

Los peligros mencionados generan ser humano un estrés provocado por las labores
cotidianas en un ambiente laboral, disponiendo que el personal trabaje en ambos turnos,
encontrandose en riesgo su calidad de vida, de esta manera las Instituciones publicas,
también es predominante en instituciones publicas internacionales o extranjeras; asi
Luengo y Sanhueza (2016) en su estudio “ Las condiciones de trabajo Yy su relacién con
la calidad asistencial y la salud de los trabajadore de enfermeria” determinaron que el
profesional de la salud presenta condiciones laborales desfavorables que pueden afectar
en la calidad de la atencién brindada y en su propia salud; esto evidencia que el personal de
enfermeria al estar afectado la propia salud, también estara afectado en su calidad de vida,
I6gicamente porque la salud son los niveles basico y fundamentales que tienen que
satisfacerse para tener una calidad de vida aceptable. Ademas La OMS (2009), nos
comunica que al estudiar El clima organizacional se caracteriza por el hecho de que la
persona es consciente de la situacion actual de las relaciones en la organizacion y también
de las expectativas futuras, lo que permite la definicion de programas de intervencion y la

aplicacion de un sistema de seguimiento y evaluacion.
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Con éstas premisas manifiesta el interés del estudio es para comprender mejor la influencia
en el desempefio laboral y en la calidad de vida laboral del empleado, con el clima

organizacional

En varias de las Instituciones publicas peruanas tambien se percibe un precario y
deficitario clima organizacional tal es asi que Aptitus (2018), publicado en el Comercio,
menciond que un 86% de peruanos renunciaron a su trabajo por mal clima organizacional,
cuyas informaciones fueron proveidas con resultados obtenido en Agosto del 2018 por
Aptitus considera que el ambiente laboral es de gran importancia para el desempefio,
segun reportaron el 81% de los trabajadores encuestados. Es importante el reconocimiento
de las diferencias en el ambiente laboral, porque se requiere el esfuerzo y la actitud del
individuo, que conlleva la compensacion econdémica y social ante las necesidades. Se tiene
en cuenta que los trabajadores de enfermeria estdn sometidos a un alto nivel de estrés

porgue se encuentran en un ambiente de insatisfaccion. (Albannesi y Nasnetta 2011).

Segin Arboleda (2017) con respecto a la satisfaccion del trabajo del profesional
de salud (que es parte de la calidad de vida) Esta variable es determinante en el clima
organizacional establecido en estas empresas, ya que también aafecta la calidad de los
trabajadores de salud publica (y viceversa); este es el caso del Hospital Sabogal -- Callao
2016, es decir que sus trabajadores suelen hacer malos comentarios de los comparieros y la

falta de solidaridad son motivo de un clima laboral desgastado y precario.

Dichas deficiencias en la calidad de vida de trabajo de los servidores de salud y en el
clima organizacional también se percibe en un Instituto Especializado en el Distrito de San
Borja-Lima, siendo la extension de informaciones de manera inadecuada, tardia y a veces
de manera parcializada, generando que se formen grupos de profesionales de la misma
especialidad, por ejemplo se aprecia pequefios grupos de nutricionista y trabajadores, lejos
de estar unidas como “un solo cuerpo”, eso mismo contribuyen en la calidad de vida de las
personas, porque genera diariamente la desazon, repercutiendo en los demas servicios que
se efectuan. También, muchos de las nutricionistas y trabajadores, expresan su
incomodidad sobre la inapropiada politica de recursos humanos en el Instituto,
mencionando que hay un riesgo laboral e institucional en el sector, porque el trabajador no
se encuentra incentivado salarialmente, por recibir remuneraciones que no compensan con
su labor, generando malas reacciones en el aspecto laboral y social, siendo que ellos deben

de trabajar con mejor animo para la atencion a sus pacientes, para lo cual tienen que estar
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equipados eficientemente y no saturados en la carga laboral, reduciendo el nimero de
pacientes que lo demanda.

Dentro de los antecedentes Inernacionales tenemos: Abdullah & Mohammed (2019)
en su articulo, La relacion entre la satisfaccion laboral de las enfermeras y su desempefio
en el sector de la salud publica en Yemen, que tiene como finalidad determinar los
elementos de calidad de vida y desempefio satisfactorios y examinar la relacién entre los
dos. 220 enfermeras que trabajan en 13 hospitales publicos participaron en el estudio
mediante un cuestionario. Indicando como resultados del estudio que la satisfaccion
laboral es baja y asi mismo el rendimiento es bajo. Los resultados también revelan que la
correlacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio son positivo. Los resultados
muestran que el salario y los beneficios son los factores que mas afectan la calidad de vida
para ser satisfactoria y el desempefio laboral de las enfermeras. Se deben considerar la
compensacion y los beneficios al desarrollar estrategias de salud para aumentar el

desempefio deficiente de la enfermera, lo que conducira a a una mejor salud.

Casida, Combs y Schroeder (2018) en un disefio de investigacién de correlacion
exploratoria deestudio de método mixto sobre la relacion dell Sindrome de Burnout y
calidad de vida laboral entre enfermeras practicantes en programas de dispositivos de
asistencia ventricular en los Estados Unidos, concluyd que el entorno hospitalario afecta el

alto desgaste y la baja calidad de vida de los profesionales.

Rafiei, Kiaiei, Makhtoomi, Asghari (2017) en su estudio sobre la evaluacién del
papel moderador del agotamiento laboral. Este estudio descriptivo y transversal se llevo a
cabo en 178 enfermeras utilizando tres cuestionarios que trabajaban en las salas de
emergencia de cinco hospitales universitarios Qazvin en Iran. Los resultados fueron el
efecto significativo en la relacion de las tres variables, lo que llevo a la conclusién de que

la productividad del personal y el logro de sus metas de desempefio son fundamentales.

En Bogota-Colombia, Garcia y Forero (2016 ) hicieron una investigaciéon en donde
los funcionarios que labora en empresas han determinado el nivel de correlacion entre las
variables porque se encuentran una resistencia a los cambios generados en la actualidad, y
estos hallazgos han permitido manifestar sugerencias en la realizacion y el compromiso de

la calidad de vida en lo laboral.
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Tercioglu, Temel, & Sahan (2016 ) En su articulo, Factores que afectan el desempefio y
la productividad de la enfermeria: actitud laboral, justicia organizacional, cultura organizacional y
bullying, la finalidad fue cémo los efectos sobre el desempeno y la produccién en el campo de la
enfermeria se vinculan como actitudes laborales, cultura organizacional, justicia organizacional y
acoso. Fue una encuesta transversal Se entrevisto a 772 enfermeras mediante un cuestionario.
El resultado de la actitud profesional fue alto, pero la justicia de la organizacion y los
puntos de la cultura organizacional fueron bajos. Las enfermeras fueron objeto de acoso de
alto nivel. Lo que genera el aumento de actividades en el area de trabajo, disminuyé las
vidas que generan acoso. Hubo un vinculo favorable entre la calidad de vida y el
desempefio laboral; y una negativa correlacion con el acoso psicoldgico.

Los resultados son importantes para un mejor desempefio y la utilidad del personal

asistencial..

Granero (2016), Realiz6 propuestas que han permitido mejorar la calidad de vida en
el ambiente de trabajo, concluyéndose que un aspecto principal en la condicion de trabajo
para que las enfermeras tengan una mejor calidad de vida, su bienestar psico social y los
efectos colaterales expresados en que no pueden brindar un cuidado optimo, con eficacia,
comprometerse y ser responsables, asi como las relaciones con el equipo de trabajo pero
también un alto porcentaje se refiere al cansancio, a la sobrecarga laboral y al escaso

reconocimiento monetario.

En este sentido Quintana et al (2016), manifestd en su investigacion referente al
sector publico en poder determinar la calidad de vida de los trabajadores en el area de
enfermeria, concluyéndose que la percepcion de la vida laboral se basa a través de las

remuneraciones o actividades estipuladas en el contrato.

Fernandez et al (2016) realizo un trabajo de investigacion con la finalidad de poder
obtener en qué nivel se encuentra la casa en la sala de emergencia del centro de salud en
Zaragoza, concluyéndose que la percepcion de los trabajadores manifiestan una asociacion
en carga laboral; influenciado por la demografia y la calidad profesional de los enfermeros

en la sala de urgencias.

Sharma & Dhar (2016) ) En su estudio, que elementos influiran en el desempefio

laboral del personal de enfermeria. El objetivo es identificar los factores que inciden en el
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compromiso afectivo de las enfermeras y forman la base del desempefio en términos de

calidad de vida.

Se realizaron encuestas. La muestra consistio en 349 enfermeras que trabajaban en
Uttarakhand y fueron seleccionadas al azar de seis centros de salud. Los resultados
mostraron que los niveles de fatiga son mas altos entre los profesionales de la salud y
tienen una relacion inversa con el compromiso afectivo. Las percepciones de apoyo
organizacional y justicia procesal mostraron una relacion positiva con el compromiso
emocional con el burnout. EI compromiso afectivo afectd la calidad de vida y tuvo un
fuerte impacto en el desempefio laboral. Por tanto, las instalaciones sanitarias deben
reducir la fatiga, crear y mejorar un entorno laboral justo y favorable para mejorar los

niveles de implicacion emocional, en su trabajo para los profesionales de la salud.

Tenemos también a Peidrd (2015), realiz6 la tesis titulado los aspectos sanitarios y de
calidad en el ambiente laboral, hospital Alicante. Se determind Los resultados mostraron
gue una almuestran que existe una gran proporcion de los profesionales de la salud
presentan muy buena calidad de vida, sintiéndose de esta manera felices , estan
satisfechos con un bienestar emocional favorable en su vida personal y profesional, pero

también reportan también encontrarse muy ocupads en su vida.

Asi mismo tenemos. Garcés R., Andrés (2015) realizé el estudio para conocer la
calidad de vida de los médicos y enfermeras del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene
en el Trabajo de Espafia en Bogota-Colombia tienen como objetivo obtener conclusiones
que la calidad de vida de los profesionales de salud en estudio fue percibida en un nivel
bajo; al igual que la mayoria de sus 7 dimensiones estudiadas.

Juérez (2018) Organizational climate among the workers of the “Hospital General La
Villa”: en la Ciudad de México. Tiene comnno objetivo de Medir el clima organizacional
en el Hospital General "La Villa". Estudio observacional, transversal y descriptivo,
realizado en 2016. Se tomo una muestra de 264 personas que decidieron ser evaluadas,
obteniéndose el permiso solicitado. Concluyd que el liderazgo y la motivacion estan
relacionados con un gran clima organizacional y que esto incidird en el ajuste en la

perspectiva de la forma de gobierno.
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Berberoglu (2018) realiz6 un estudio sobre la percepcion de los efectos del clima
organizacional y el desempefio organizacional en los hospitales publicos del norte de
Chipre, se utilizo un cuestionario autoadministrado, donde se llega a concluir que el clima
organizacional es crucial y que el compromiso de los empleados afecta positivamente su

desempefio laboral..

Rodriguez et al (2017) Evaluacion del clima organizacional en la Clinica Dental
Docente, 27 de noviembre. Col6n-2017. Su objetivo: evaluar el clima organizacional del
personal Docente de la Clinica de Estomatologia "27 de Noviembre". se realiza una
encuesta durante el periodo de los cinco primeros meses del 2017. La poblacion estuvo
conformada por 120 trabajadores divididos en capas. En resumen que: el clima
organizacional en la Clinica Docente fue evaluado como bueno para todos los indicadores
estudiados. Se evaluo todas as las categorias del estudio como aceptables, exceptocon

excepcion de las condiciones laborales que se evaluaron en la zona de riesgo.

Viloria, et al (2016) ) en su obra Aproximaciones al clima organizacional de una
empresa promotora de la salud. Métodos para el clima organizacional. En el grupo de
investigacion en organizacion y economia de la Universidad de Magdalena Colombia.
Objetivo: Implementacién de una estrategia para el clima organizacional de una empresa
promotora de la salud basada en el analisis de la motivacion de los empleados. El trabajo
de investigacion se realizo entre marzo y septiembre de 2014 con una muestra de 35
trabajadores. Concluyendo significativamente: un nivel bajo de motivacion lo cual va
influir de manera negativa en el clima organizacional generando desde luego un bajo
rendimiento y productividad de la organizacion. El presente estudio es un instrumento de
medida en el estudio de las variables psicosociales de los trabajadores de las

organizaciones que participan en el sistema de salud en Colombia y América Latina.

Bustamante et al; 2015, , Se caracterizo por tener un nivel de organizacion alto y a
su vez menos poderoso. Resolviendo los impactos de identidad, en cuanto a sus
dimensiones que muestran el nivel promedio de los resultados en base a la materia de la

disposicion de los individuos en atenuar los conflictos.

Asi mismo tenemos antecedentes nacionales; segun Lopez (2018), Realizé la tesis
obteniendo los resultados que relacionan ambas variables, concluyéndose que a mayor

calidad permitira las mejoras del desempefio en el centro laboral.
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Vallejo (2017) Estudia la Relacion calidad de vida en el trabajo y cuidados de
Enfermeria de Urgencias - Huaral Objetivo: Identificar la relacion de variables en la
unidad de urgencias del Hospital Nacional de Huaral 2017. La investigacion tiene un
abordaje cuantitativo, con un disefio no experimental, de tipo descriptivo correlacional y
transversal, se realizara en el servicio de urgencias del Hospital de Huaral. La
investigacion se realizé con una poblacion compuesta por un total de 30 enfermeras del
servicio de urgencias, concluyéndose la existencia de la relacion de ambas variables y el

cuidado del enfermero por el investigador.

Soria & Avila (2016) . En su articulo sobre el malestar en en calidad de vida y
desempefio en el trabajo asistencial. La intencion de esta investigacion fue identificar estas
quejas, ya que afectan la calidad de vida en relacion con el entorno laboral asistencial. En
cuanto al género, no se obtuvo observaciones relevantes, los trabajadores realizaron un
estudio transversal y descriptivo; mencionando como resultados la baja prevalencia de
dificultades relacionadas con las relaciones de desempefio. Si bien es un nivel moderado
muy importante y en lo que respecta al malestar psicolégico Y fisico, el nivel moderado fue
relevante, con algunos casos de nivel alto; los empleados fueron los més afectados. Se
incluyeron 100 personas, midiendo los instrumentos a usar en una escala Likert. Estos son
aspectos que mejoran las condiciones laborales de los trabajadores responsables de

promover la comodidad del paciente, interfiriendo en las funciones del buen cuidado.

Herrera (2016), ) realizo la investigacion titulado el desempefio y la calidad de vida
de los enfermeros del Centro de Salud A. Carrién. Donde se concluye que hay una
correlacion significativa en estas variables y un mayor porcentaje de encuestados que

representan un nivel moderado y ambas variables en funcion a un ambiente desfavorable.

Cueva (2016) realizo la tesis tituladé Calidad de vida en el trabajo desde el punto de
vista de los enfermeros de enfermeria del Centro Médico Naval - Lima 2016, el objetivo
del estudio es identificar factores relacionados con la evaluacion de la calidad de vida en el
trabajo. La muestra a estudiar estd compuesta por 13 profesionales de enfermeria.
Conclusién: se obtuvieron cuatro niveles que nos informan sobre la calidad de vida en el
trabajo del enfermero: condiciones materiales de trabajo, incentivos, desempefio y

relaciones interpersonales. .
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Vega (2015), realiz6 la tesis titulado los servicios y la calidad laboral en el hospital
D. Bernal. Concluyéndose que los trabajadores en su mayoria obtienen puntajes altos pero
no se encuentran con los resultados que influencia el desarrollo de la variable a través de

sus dimensiones.

En Lima-Perd, Grimaldo y Reyes (2015) realizo la tesis titulado el suefio profesional
y la calidad de vida. El objetivo del presente estudio es de poder evaluar la relacion de
las variables en el sector salud. Concluyéndo que el suefio es un gran valor por su

importancia en el ambito profesional y a su vez influye en el desempefio laboral.

Fernéndez et al. (2019) Clima organizacional y satisfaccion de los usuarios externos
en las estancias hospitalarias del Instituto Nacional de Salud Infantil, 2017. El objetivo fue:
Evaluar el clima organizacional y la satisfaccion de los usuarios externos con respecto a la
atencion. Métodos. Se esté realizando una encuesta para evaluar el clima organizacional de
los trabajaores de las estancias hospitalarias del servicio médico del Instituto Nacional de
Salud Infantil. Se concluye que en los resultados del clima organizacional es del 76,3% y

la satisfaccion general del usuario externo es del 64,4% en el instituto actual.

Acosta, De La Cruz y Huerta (2018) Determinaron la relacion de variables en el area
de cuidado intensivo del instituto nacional cardiovascular — INCOR. Material y método:
estudio cuantitativo, ya que se puede medir su seccion transversal y variables. La
poblacién muestral es de cuarenta y ocho (48) Enfermeros Especialistas que trabajan en
UCI Perioperatorios del Instituto Nacional de Cardiovascular - INCOR. Para la obtencion
de los datos, la técnica a utilizar serd la encuesta utilizando el instrumento validado de
clima organizaciona que ha permitido las modificaciones en el excremento elaborado por
Palmas, G. Concluyéndose que los resultados promedios han permitido cuestionar a los
enfermeros en base a su satisfaccion y clima organizacional en su centro de labores, por

encontrarse resultados elevados y simultaneos.

Lima-Peru, Solis et al. (2016) Se hizo un estudio el sindrome de Bornout y el clima
organizacional que permite la relacion de las variables, con la finalidad de poder medir el

nivel y asumir de qué forma interactdan estas dos variables.

Tacna-Per0, Ticona (2016) ) realizo la tesis titulado la influencia laboral el clima en
la organizacion de los trabajadores del hospital Carrion. Concluyéndose que existe

influencia en ambas variables segun la comprobacién de la hipétesis.
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Rivera (2015) ) realiz0 la tesis titulado la satisfaccion y la influencia organizacional
en el hospital en Tarma. Concluyéndose que la organizacién se encuentra influenciado por

las variables.

Se encontro que existe asociacion con la satisfaccion laboral en el 70% del clima
organizacional. También concluye mostrando que ambas variables son pilares
fundamentales de una organizacion competitiva, las variaciones en alguna de las variables

afectan el clima laboral y la dinamica de los trabajadores que las componen.

Calcina (2015 realiz6 una investigacion titulada la satisfaccion y el clima en la unidad
critica, hospital nacional. El estudio se realiz6 de forma cuantitativa, teniendo a 37
enfermeros en el campo de la salud. En lo que result6: en cuanto al clima organizacional, el
71,4% fue mediana, porque el jefe de enfermeria es consciente de que el trabajo esta bien
hecho, pero sin llegar a acoso y dimensiones profesionales las que obtuvieron puntuaciones
mas bajas fueron recompensa y reconocimiento. En cuanto a la satisfacciéon laboral, el
85,7% fue promedio, ya que segun los reportes se encuentran comodos en el desempefio

de sus funciones y al final estan mayoritariamente satisfechos con la remuneracion.

Asi mismo Castro y Espinoza (2015) realizo la tesis titulado la satisfaccion y la
organizacion en el puesto de salud, Huancayo. EIl objetivo del estudio ha investigar ha
permitido la determinacion de la relacion de las variables. Concluyéndose que el clima se
encuentra en un alto nivel de porcentajes inadecuada segun la precesién de los enfermeros

y a su vez encuentran insatisfechos laboralmente.

En la teoria del clima organizacional son muchos los autores que hablan del clima
organizacional, aunque Goncalves (2000) es uno de los mas citados porque se refiere al
clima laboral en funcion de la calidad de vida que le corresponde a cada liderazgo de los
integrantes de una institucion. , en el caso especifico de un establecimiento de salud, se
prefiere a este autor porque resuelve la segunda variable que se aborda en este estudio,
porque expresa todo lo relacionado con muchas variables, tales como: El bienestar o
malestar (segun cada establecimiento), la toma de decisiones, las interacciones humanas y
las relaciones personales en el trabajo , a la toma de decisiones, a la sobrecarga del trabajo
en Como cada individuo se siente como persona con respecto a sus pares, esta es la parte
La parte del entorno, tanto interno como externo, también involucra otros factores, pero

basicamente como se vive dentro del departamento de Esto se denomina clima
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organizacional para organizaciones interconectadas en relacion con las instituciones. todas
las decisiones. El clima organizacional se puede definir como una serie de acciones,
interacciones personales y formas que caracterizan la vida en la empresa; algunos factores
cruciales en el clima organizacional de las instituciones de salud.

Segin la OMS (2009) Se define al Clima Organizacional como las apreciaciones
que se comparten con los integrantes de una entidad respecto a la obligacion, el ambito
fisico en que éste se da, los compromiso interpersonales que tienen lugar rodeando a €l y

las diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicha labor.

Se puede decir que existen diferentes factores que van a determinar el clima
interno u organizacional de una institucién, los mismos que influiran en el individuo en
base a su conducta en el sector salud. Por ende, las labores respectivas favorecen o

afectados por otros factores, segun varios autores.

Factores determinantes del clima organizacional: Vele & Veletanga (2015) vy
Mehmet (2013) los definen como elementos vinculados al proceso administrativo y
organizativo que influyen en una determinada accion. Vele & Veletanga (2015) Se refiere
al medio ambiente, como locales descuidados, habitaciones congestionadas o heladas, la
poca luz y la comodidad inadecuada terminan desagradando y / o distrayendo al trabajador

en sus funciones.

Elementos de las condiciones ambientales de trabajo, Ganime, Almeida da Silva, Robazzi,
Valenzuela, & Faleiro (2010) confirman que el sonido y el ruido pernicioso, nos dicen que

su influencia es minima en el desempefio laboral, el cual tiene repercusiones en la salud .

Achury, Reyes, & Berrio (2013 Indicaron que lugares como instalaciones
abandonadas, temperaturas asfixiantes o gélidas, poca iluminacién y un confort

insuficiente pueden dafar la salud humana.

Capacitacién, Bermudez (2015) asegura que la formacion es una manera de
desempefiarse adecuadamente, lograr riqueza y transformarlos en personas  mas
productivos, creativas e innovadores, contribuyendo asi a mejorar los propdésitos de la

organizacion.

20



Vele & Veletanga (2015,) Sefiala que la preparacion constante debe ser valorada
como una funcion Gtil de la empresa que emplea al personal sanitario porque es un factor
importante que afecta la calidad y el desempefio en el trabajo permitiendo preservar la
satisfaccion en el trabajo. La implementacion de habilidades mejora el clima
organizacional, ya que optimiza el aprendizaje, el comportamiento en el trabajo y su
desempefio laboral de los trabajadores, la disminucion de la productividad, calidad y costos
segun el metaandlisis. Con el Ambiente Fisico del Trabajo, refiere que al encontrarse en
lugares incomodos donde no se encuentra calefaccion, iluminacion y los ambientes se
encuentran descuidados, originando la declaracion de los enfermeros cuando desempefian

sus labores cotidianas.

Burke & Day (1986) . El trabajador experto debidamente capacitado es un elemento
de cambio; cuya participacion en el cuidado que brinda a los enfermos esta asociado a un
apoyo tedrico que respalda su quehacr cotidiano. La capacitacion en Nutricion
Especializada orientada al sector publico, es preponderante debido a la abundante
informacidn que se tiene, pero se desea priorizar o seleccionar la de mayor relevancia, por
ello, se requiere una formacion continua para conocer todo lo que el mundo tiene para
ofrecer. . Esta capacitacion se lleva a cabo en mérito a las necesidades del personal
asistencial para si contar con especialistas competentes quienes brindardn una mejor

atencion en el desempefio en su labor.

El Reconocimiento al Mérito Personal, Vele & Veletanga (2015) afirman que el
desafio de motivar a un trabajador va a radicar en la capacidad de asignar trabajos de
manera paulatina para que sus habilidades sean puestas a prueba paulatinamente y se le den
oportunidades medidas y controladas bajo un apoyo y emocional. y acompafiamiento
motivacional, al darse cuenta de que han cumplido con sus necesidades basicas marcadas
por Abraham Maslow, luego de asegurar que el personal ha superado sus necesidades
béasicas, se encuentran en la realidad ideal cada vez para enfrentar desafios o tareas que se
vuelven méas complicadas por lo que se vuelve puede ser necesario dar impulsos
progresivos que correspondan a sus logros que no sean constantemente economicos sino
diferencias personales o profesionales y reconocimiento de su buen desempefio 0 su mejora
progresiva, todo lo cual fortalecera la labor de la Institucion. Refuerzando al trabajador y

posteriormente como parte del equipo de trabajo y del departamento.
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Giraldos (2001) se ha referido a las dimensiones de la variable en base al conjunto
de sus normas Yy acuerdos refiriéndose a la organizacion del disefio segin lo manifestado
por Giraldos (2001) el cual denota las percepciones conscientes del sistema en funcion a
sus actividades que aplican la planificacion de un conjunto de individuos potencializa
dando el intelecto humano. Refiriéndose al aspecto interno de la organizacion.

Asi mismo con la calidad de vida laboral, segin (Cabezas 1998) refiriéndose a la
demanda percibida en el dmbito laboral a lo largo de su vida, logrando el desarrollo
adecuados ante melifera familiar. Estos aspectos han determinado los factores generados a

través de las variables (Calderien at al, 2008).

En la institucion u organizaciones del sector salud el objetivo se basa en la calidad

de vida que se logra a través de rectora la institucion. (Chiavennato, 2004).

La calidad de vida es contemplada a través de los aspectos y condiciones en el
ambito laboral, permitiendo el reconocimiento de la seguridad, alimentos, transporte.
Alcanzan logros o por de manera salarial en base a sus actividades, permitiéndoles que
fundamenten la necesidad y distribuya de forma equitativa las posibilidades de trabajo en
base a su vocacion o su conocimiento. se considera los méritos y las capacidades que tiene
el ser humano en poder garantizar su labor; realizando en la sociedad el reconocimiento
colectivo y existencial en la organizacién, respetando a los compafieros, subordinados,

obteniendo una legalidad que eleva la condicion en base a su cultura y profesionalismo.

El profesional desarrolla su trabajo en base a las expectativas y condiciones

laborales, interactuando su condicién de vida familiar, deporte, etcétera. (Cabeza, 2000).

Por el contrario, el profesional emerge en América Latina, por su constante lucha y
por tener un mejor salario, luchando bajo el sistema inexistente del profesional en salud.
(Albannesi y Nasietta 2011).

El ambiente en los hospitales se encuentran expuestos en altos niveles psquicos,
permitiendo el apoyo adecuado de las actividades que se realiza, a través de una adecuada
preparacion. Es de suma preocupacion mantener y proteger la salud de los empleados,

porque esta en constante apoyo a los enfermos.
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Se ha permitido obtener un mejor nivel en el aspecto laboral interno de la institucién por la
capacidad y necesidad que tienen los trabajadores en base a sus experiencias en la
organizacion, adoptando una mejor gestion de recursos que esta influenciado por brindar

una mejor labor en el trabajo (Chiavennato, 2004),

Dentro de la calidad de vida laboral tenemos las siguientes dimensiones que
propone Cabezas (1998) mencionando los factores y sus coincidencias en el aspecto
laboral, siendo preciso las evaluaciones que demanda su trabajo y a su vez propone cargas

laborales, motivacion interna y el apoyo de los directivos.

En la formulacion del problema, se tiene que el problema general es:;,Cudl es la
relacion que existe entre la calidad de vida y el clima organizacional de los trabajadores
del Equipo Funcional de Nutricion, de un Instituto Especializado de Salud -2019?,
teniendo como especificos: ¢Cual es la relacion entre las cargas en el trabajo y el clima
organizacional de los trabajadores del Equipo Funcional de Nutricion, de un Instituto
Especializado de Salud -2019?, ;Cuél es la relacion entre la motivacion intrinseca y el
clima organizacional de los trabajadores del Equipo Funcional de Nutricion, de un
Instituto Especializado de Salud -2019?, y ¢Cual es la relacion de entre el apoyo directivo
y el clima organizacional de los trabajadores del Equipo Funcional de Nutricion, de un
Instituto Especializado de Salud -2019?,

Justificacion Teorica: La diversificacion se encuentra desde el aspecto laboral,
siendo util por los bajos niveles existentes en el sector salud.

Los conceptos han sido revisados para la presentacion de los resultados, agregando
palabras para justificar la metodologia de investigacion y, a su vez, adoptar procesos
confiables basados en la obtencion de los resultados de la investigacién que se esta

realizando.

La investigacién utiliza una metodologia en base a los materiales expuestos, utilizando el

apoyo de los demas en poder recolectar informacion por expertos.

Justificacion metodologica En este estudio de investigacion se utilizaron métodos,
procedimientos, técnicas e instrumentos validos y confiables a partir de los cuales se

obtuvieron los resultados del estudio metodol6gicamente, dando lugar a documentos
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escritos que pueden ser utilizados como antecedentes en otros estudios de investigacion

relacionados con el tema expuesto.

Justificacion Social, la investigacion corresponde a una problemaética que cada vez
estd afectando a mas instituciones, por lo cual mi contribucion con la presente
investigacion es justificable debido porque determina la orientacion entre las variables, la
vida laboral en los trabajadores del Equipo funcional de nutricion de un Instituto
Especializado, quienes desarrollan actividades publicas para la sociedad, Permitiendo que
se contribuya al desarrollo de la organizacion, obtener trabajadores se encuentren
satisfechos y que aborden sus objetivos de mejorar el ambiente laboral de su comunidad y

sociedad en general.

Desarrollando la contribucién 6ptima en base a las estrategias que contribuye mejor

desempefio en base a las funciones.

Los objetivos a cumplir fueron: objetivo general: Determinar la relacion que existe
entre la calidad de vida y el clima organizacional de los trabajadores del Equipo Funcional
de Nutricién, de un Instituto Especializado de Salud -2019, teniendo como especificos:
Determinar la relacion entre las cargas de trabajo y el clima organizacional de los
trabajadores del Equipo Funcional de Nutricion, de un Instituto Especializado de Salud -
2019, Determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y el clima organizacional de los
trabajadores del Equipo Funcional de Nutricion, de un Instituto Especializado de Salud -
2019, y Determinar la relacién entre el apoyo directivo y el clima organizacional de de los
trabajadores del Equipo Funcional de Nutricidn, de un Instituto Especializado de Salud -
2019.

Las hipdtesis fueron: Existe relacidn significativa entre la Calidad de vida y el clima
organizacional de los trabajadores del Equipo Funcional de Nutricién, de un Instituto
Especializado de Salud -2019, teniendo como especificos: Existe relacion significativa
entre las cargas de trabajo y el clima organizacional de los trabajadores del Equipo
Funcional de Nutricion, de un Instituto Especializado de Salud -2019, Existe relacion
significativa entre la motivacion intrinseca y el clima organizacional de los trabajadores
del Equipo Funcional de Nutricién, de un Instituto Especializado de Salud -2019, y Existe
relacion significativa entre el apoyo directivo y el clima organizacional de los trabajadores
del Equipo Funcional de Nutricion, de un Instituto Especializado de Salud -2019.

24



1. Método
2.1.-Tipo y disefio de investigacion

El trabajo de investigacion actual es de tipo basico (Herndndez, Fernandez & Baptista,
2014).

Tenia un alcance descriptivo, ya que solo describia objetivamente una realidad tal como

ocurre en el entorno en el que fue analizada (Hernandez et al. 2014).

Es de disefio no experimental, ninguno de los dos factores propuestos funciond

(Hernéndez et al. 2014). Se basa en un disefio de tipo de correlacion con el presente

esquema:
042
M r
0:
Donde:
M = Muestra

O1 = Observacion 1 - variable calidad de vida
02 = Observacion 2 - variable Clima organizacional

r = Relacion entre variables
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2.2.- Variables y Operacionalizacion
Concepto

Asocia el aspecto de aquellos factores diferentes y la agrupacion laboral (Calderon et al,
2008)

Méndez (2006) permite la interaccion mutua de las personas y el medio ambiente. El
clima es el entorno de la organizacion, que es creado Yy sentido por las personas de
acuerdo con las situaciones que existen en su proceso de interaccion social y estructura

organizacional.

Definicidn operacional

Variable 1: Clima organizacional
Esta variable se mide atravéz de tres dimensiones y 8 indicadores con una escala de
medida regular. Se va utilizar la técnica: Encuesta y se utilizard un cuestionario como

instrumento, consta de 28 articulos con una escala de medida: Tipo Likert.

Variable 2: Calidad de vida
Esta variable se mide atravéz de tres dimensiones y 12 indicadores con una escala de
medida regular. Se va utilizar la técnica: Encuesta y se utilizard un cuestionario como

instrumento que consta de 35 articulos con una escala de medida: Tipo Likert.
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Tabla 01.

Operacionalizacién de la variable Clima Organizacional

_ _ ] Nivel/
Dimensiones Indicadores Items Escala
rango
- Identidad.
- Conflicto y cooperacion.
la 8
Dimensién 1 Cultura - Motivacion
organizacional Totalmente
en desacuerdo =
1
Remuneracion. Alto
103 - 140
Dimensidn 2: Disefio - Estructura. 02316 En desacuerdo ( )
organizacional o -9
- Toma de decisiones. Medio
- Comunicacién organizacional. (65 - 102)
A veces =3
De acuerdo = 4 )
Bajo
- Confort.
(28 - 64)
Dimensidn 3: - Recompensa.
Potencial h Totalmente de
otencial humano .,
- Innovacién. 17a28  jcuerdo=5
- Liderazgo

Tomado : Adaptado de Giraldo 2001
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable calidad de vida laboral

Dimensiones Indicadores Items Escala Nivel/ rango

- Satisfaccion en el

trabajo
Dimension - Sueldo Totalmente
1: Carga de - Reconocimiento 1a14 en
trabajo . desacuerdo
profesional
=1
- Creatividad
- Autonomia En Alto
desacuerdo (128 - 175)
: - - Sobrecarga de trabajo _,
Dimension =
2:Motivacion - Presion ene | trabajo Medio
15a25 _
Intrinseca Aveces=3 (82-127)
- Estrés
De Bajo
- Seguridad acuerdo = (35- 81)
. . - Confianza 4
Dimension
3: Apoyo - Motivacion
. Totalmente
directivo o
- Eficiencia 26a35 de acuerdo
=5

- Afrontamiento

- Seguridad

Tomado de: Adaptado del modelo de Cabezas (1998)



2.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

Las personas de estudio, estuvo constituido formada por 120 empleadores del Equipo
Funcional Nutricion , por un Instituto de Salud Especializado. a quienes se les solicito que
participen en el estudio de manera voluntaria. Con esto, se obtuvo una seleccion deliberada

de 100 participantes.
Muestreo

No se realizé un muestreo, y se tomo a toda las personas, y considerando los criterios de
inclusion y exclusién se analizaron a 100 integrantes del Equipo Funcional de Nutricion,

de un Instituto Especializado de Salud -2019,

Criterios de seleccién.

- Personal del Equipo Funcional de Nutricién en el primer semestre del afio.

- Personal del Equipo Funcional de Nutricién, trabajando el dia de realizar la
encuesta.

- Personal del Equipo Funcional de Nutricién, que acepten libremente a contribuir

con las respuestas de la encuesta.

Criterios de Exclusion

Empleados del Equipo Funcional de Nutricion que estan jubilados, ausentes por

vacaciones y / o licencias.
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

La técnica que se empleo para estas dos variables Clima organizacional y Calidad de vida
laboral sera la encuesta, que se define como una “ bisqueda sistemaética de informacion,
realizada por el investigador con la intencién de obtener datos agregados durante la
respectiva recoleccion de datos. , sujeto a ser medido o evaluado” , segin Dias de Rada
(2001).

La técnica a utiizar para las presentes variables Clima Organizacional y Calidad de Vida

Laboral sera la observacion

29



Segun Hernandez (2014) Senalo: “Un instrumento de medicidn es un recurso que
el examinador utiliza para registrar informacion o datos sobre las variables en cuestion. El

instrumento que utiliza el investigador es el cuestionario”.

Se eligieron dos (02) cuestionarios: Para Calidad de Vida Laboral, se tomo como
cuestionario CVP 35, cuestionario que ha sido validado en varios paises y que contiene 35
preguntas con escala tipo Likert, donde las escalas de evaluacion son: NADA: valores 1y
2; ALGO: valores 3, 4 y 5; BASTANTE: valores 6, 7 y 8; y MUCHO: valores 9 y 10. Asi
mismo, se empleo el cuestionario para Clima Organizacional, que consta de 28 preguntas
ermitiendo medir las tres dimensiones del clima organizacional segun Giraldo (2001):
Cultura organizacional, disefio organizacional y potencial humano. Con sus
correspondientes indicadores, siendo medidos a través de la escala de Likert 1=Nunca;

2=A veces; 3 Siempre de tres opciones de respuesta.
Validez

Segun Bernal (2010), respecto a la validez corresponde a lo que mide el
cuestionario y qué bien funciona. Por tanto, esta encuesta toma en cuenta el criterio de
expertos o especialistas que emiten su juicio de valor sobre el desarrollo de la encuesta en
términos de claridad y relevancia. Estos especialistas son metoddlogos y / 0 sujetos con

excelente trabajo en este posgrado.

Confiabilidad
Bernal (2010) Define la confiabilidad como fuerza en base a los puntos obtenidos

y se examina con el mismo cuestionario.

De acuerdo con Grande & Abascal (2014), confirma que el coeficiente alfa de
Cronbach es una prueba estandar, cuando hay al menos cuatro opciones para cada
pregunta, y que determina la estructura interna de las preguntas, y de alguna manera
presentara confiabilidad estadistica a través de valores en los que se puede confiar por

estar mas cerca de la unidad, o con valores superiores a 0,60.
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2.5. Procedimiento

Para llevarse acabo el presente trabajo de investigacion se solicito el permiso de la jefatura
del equipo funcional de nutricion de un Instituto Especializado de Salud -2019, obteniendo
el permiso se prosigue con informar a los trabajadores sobre la finalidad y lo que se queria
lograr con el presente estudio, posteriormente, se realiza mediante la aplicacion de la
encuesta, utilizando los dos instrumentos validados. Con los datos recopilados se ha
consolidado la informacion de Excel. Acontinuacién se elabora los gréficos y tablas
mediante el programa estadistico, se describe las informaciones estudiadas en tablas de

resultados, y asi finalizar con el contrastes de hipétesis.
2.6. Meétodo de anélisis de datos

Luego de determinar la confiabilidad, se utilizo el soporte informéatico SPSS 25, siendo
este un paquete de software estadistico de alto poder para procesar los datos, para obtener
informacion descriptiva e inferencial con la que este estudio sera suficiente, aunque dicho
software (permite una variedad de aplicaciones de procesamiento de informacién); Luego,
se realizaron contrastes de hipotesis, utilizando la correlacién de Rho Spearman con una
significancia de 0.05, segun Herniandez, Ferniandez, & Biaptista (2014)) indican que este
es un estadistico utilizado para determinar la correlacion entre variables, para un nivel de
medicién ordinal; para que los elementos medidos se puedan clasificar por niveles o
rangos. El instrumento de medicion del clima organizacional y la calidad de vida en el
trabajo estd sujeto al criterio de un grupo de jueces expertos, que lo integran tres

especialistas, quienes estaran de acuerdo con el instrumento de estudio que se aplicaré.
Validacion y confiabilidad del instrumento

La validez se define como las preguntas u objetos deben estar directamente relacionados

con los objetivos de la investigacion.
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Tabla 3

Validez del instrumento Clima Organizacional y Calidad de Vida Laboral por juicio de

expertos

Especialista Nombres y Apellidos Aplicable
1 Dr. Vertiz Osores Jacinto Joaquin Aplicable
2 Mg. Lopez Vega Maria Jesus Aplicable
3 Dr. Quiroz Palacios Jhonel Anibal Aplicable

La confiabilidad "se refiere a la precision con la que una serie de resultados de pruebas
miden lo que deben medir con un instrumento™ Herndndez, Fernandez y Baptista (2014, p.
277).

Para determinar la fiabilidadde los instrumentos se realiza mediante la prueba estadistica
Alpha de Cronbach, donde midid el grado de fiabilidad teneindo como base la cantidad de
preguntas asignadas en el cuestionario es cual fue aplicado a la muestra. Asi mismo se
realiza una prueba piloto para determinar el nivel de fiabilidad de la muestra, donde se

encuestd a 10 trabajadores obteniendo el siguieny se obtuvo el presente resultado.

Tabla 4

Analisis de fiabilidad de alfa de Cronbach para el instrumento de Calidad de vida

Alfa de Cronbach N° de elementos

,812 35

De acuerdo a lo establecido por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) el resultado que se obtiene se
considera de buen nivel de fiabilidad.
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Tabla 5.

Andlisis de fiabilidad de alfa de Cronbach para el instrumento de Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N° de elementos

,839 28

De acuerdo a lo establecido por Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) el resultado que se obtiene se
considera de buen nivel de fiabilidad.

2.7. Aspectos éticos

En el estudio investigado, las citas bibliograficas fueron utilizadas por teoricos que
respetaron su creacion académica, pero que fueron interpretadas por citacion de acuerdo
con la normativa APA, y se tiene en cuenta la normativa vigente por la escuela de

posgrado de la UCV. También se aplicara el Turnitin.

Ademas, se respetd la privacidad de los entrevistados en el uso de las herramientas, es
decir, fueron anénimos y se respetd lo que respondieron, es decir, no se registraron los
datos de identificacion personal de los empleados. Ejecucion de la respectiva declaracion

de consentimiento de los especialistas de la institucion correspondiente.

33



1. Resultados.

Habiendose obtenido la validacion del instrumento, se continué con el proceso de

informaciones, obteniéndose como resultado:ntinuacion

3.1. Resultados descriptivos.

Tabla 6.
Descriptivos de la variable Calidad de vida y sus dimensiones.
Recuento % N° de tablas
Malo 20 20%
D1: Cargas en el Regular 56 56%
Trabajo
Bueno 24 24%
Malo 16 16%
D2: Motivacion Regular 69 69%
Intrinseca
Bueno 15 15%
Malo 19 19%
D3: Apoyo Directivo Regular 53 53%
Bueno 28 28%
Malo 4 4%
Calidad de vida Regular 89 89%
Bueno 7 7%

Podemos observar que la variable Calidad de vida obtuvo un contundente dominio para la
opcion “Regular’nos muestrs al final de la Tabla 6 con un 89% de 100 trabajadore que
aplicaron la encuesta; Asi también con los resultados de las dimensiones se puede
observar que en la Dimensién Motivacion Intrinseca (D2) es el nivel que predomina
sobre los demas, ostentando lo porcentajes mas altos para D3 y D1 para el mismo nivel; es
decir que para el nivel “Regular” Los resultados fueron mas altos en los porcentajes en

todas las dimensiones.
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Tabla 7.

Descriptivos de la variable clima organizacional .

Recuento % N° de tablas

Malo 32 32%
D1: Culura Regular 67 67%
Organizacional

Bueno 1 1%

Malo 16 16%
D2: Disefio Regular 81 81%
Organizacional

Bueno 3 3%

Malo 18 18%
D3: Potencial Humano Regular 70 70%

Bueno 12 12%

Malo 6 6%
Clima Organizacional Regular 92 92%

Bueno 2 2%

Podemos observar que la variable Clima Organizacional obtuvo un contundente dominio
para la opcion “Regular” observadose en la parte Gltima de la Tabla con un 92% de los 100
encuestados; asi mismo en el caso de las dimensiones se observa que con la D2 fue ese
mismo nivel el que predomina sobre las otras dimensines, sefialando los porcentajes mas
altos entre D3 y D1 para el mismo nivel; es decir que para el nivel “Regular” se
obtuvieron los més altos porcentajes en todas las dimensiones; indicando que para la

opcidn “Bueno” fueron porcentajes muy pequefios.
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3.2. Prueba de hipdtesis

Hipétesis general

HO: No Existe relacién entre la Calidad de vida y el clima organizacional en los

empleadores del Equipo Funcional de Nutricion, de un Instituto Especializado.

Ha: Existe relacion entre la Calidad de vida y el clima organizacional en los empleadores

del Equipo Funcional de Nutricion, de un Instituto Especializado.

Tabla N°8

Nivel de correlacién entre la Calidad de vida y el clima organizacional

Calidad de vida

clima

organizacional

Coeficiente de correlacion 1,000

Calidad de vida  Sig. (bilateral)

Rho de N 100
Spearman Coeficiente de correlacion ,606**
clima
o Sig. (bilateral) ,000
organizacional
N 100

,606**

,000

100

1,000

100

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En latabla 8, Se obtiene unl alto nivel en la correlacion de las variables, segun lo
establece la regla de decision en los empleadores del Equipo Funcional de Nutricion, de un

Instituto Especializado.
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Hipotesis especificas

HO: No se encuentra relacion entre las cargas en el Trabajo, motivacion intriseca, apoyo
directivo y el clima organizacional en los empleadores del Equipo Funcional de Nutricion,

de un Instituto Especializado.

Ha: Se encuentra relacion entre las cargas en el Trabajo, motivacion intriseca, apoyo
directivo y el clima organizacional en los empleadores del Equipo Funcional de

Nutricion, de un Instituto Especializado.

Tabla N° 9

Nivel de correlacion entre las cargas en el Trabajo, motivacion intriseca, apoyo directivo y el
clima organizacional

Dimensiones de calidad de vida Clima

organizacional

Coeficiente de correlacion 1,000 -,256*
Cargas en el )
) Sig. (bilateral) : ,010
Trabajo
N 100 100
Rho de Coeficiente de correlacion 1,000 ,116%*
Spearman . :
Motivacion Sig. (bilateral) ,010
Intrinseca N 100 100
Coeficiente de correlacion 1000 ,413%**
Apoyo Directivo
N 100 100

*, La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral
**_La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: En la tabla 9, se puede observar una significancia de p = 0.01< 0.05,
donde se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna: la relacion entre la
variable de calidad de vida y la dimension de la otra variable , se determ ina por Rho de
Spearman de -0,256, significando que se encuentra una correlacion débil e inversa entre
las cargas en el Trabajo y el clima organizacional en los empleadores del Equipo Funcional
de Nutricién, de un Instituto Especializado, es decir concluyendo de esta manera que a

mayor recarga laboral, sera menor clima organizacional.

También se observa ; con una significancia de p = 0.000 < 0.01, rechazando la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna: con relacion entre la variable calidad de vida
con la dimensién de la otra variable, se determina por el Rho de Spearman con un valor de
0,716 significando que existe una correlacion alta entre la motivacion Intrinseca vy el
clima organizacional en los empleadores del Equipo Funcional de Nutricién, de un

Instituto Especializado.

Asi mismo se observa un p = 0.000< 0.05, rechazando la hipétesis nula y se acepta
la hipotesis alterna: la relacion entre la variables se determina por el Rho de Spearman de
0,413 Isignificando que existe una correlacion moderada entre el apoyo directivo y el
clima organizacional en los empleadores del Equipo Funcional de Nutricién, de un

Instituto Especializado

38



V. Discusion:

En relacion con los resultados obtenidos del presente trabajo de investigacion se indica en
las Tablas 8 al 9 (correspondientes al contraste de hipdtesis), se obtienen porcentajes a los
resultados de: Riveros (2016) la satisfaccion y la organizacién en el Centro Quirurgico
Mora, 2015. Se encontrd que existe asociacion con la satisfaccion laboral en el 70% del
clima organizacional. Finalmente, también se muestra que ambas variables son pilares
fundamentales de una organizacion competitiva. Las variaciones en alguna de las variables

afectaran el clima laboral y la dinamica de los empleados involucrados en ella.

Ademas Calcina (2015 La satisfaccion y organizacion de los enfermeros en un hospital
nacional, siendo la investigacién un estudio cuantitativo, con una poblacién de 42
enfermeras en el &rea de salud. En lo que resultd: en relacion al clima organizacional, el
71.4% fue regular, ya que el jefe de enfermeras es consciente de que el trabajo esta bien
hecho, pero sin llegar a acoso y dimensiones profesionales las que obtuvieron puntuaciones
mas bajas fueron recompensa y reconocimiento. En cuanto a la satisfaccién laboral, el
85,7% fue promedio, ya que segun los reportes se encuentran comodos en el desempefio

de sus funciones y al final estin mayoritariamente satisfechos con la remuneracion.

Casida, Combs y Schroeder (2018) en su investigacion de correlacion exploratoria de
estudio de método mixto sobre la relacion del Sindrome de Burnout y calidad de vida
laboral entre enfermeras practicantes en los Estados Unidos, concluyd que el entorno

hospitalario afecta el alto desgaste y la baja calidad de vida de los profesionales.

Berberoglu (2018) obteniendo un gran impacto en relacion a las variables, indicé el
compromiso organizacional y desempefio organizacional, donde se puede concluir que el
clima organizacional es de vital importancia y el compromiso de los empleados va

repercutir favorablemente en su desempefio en el trabajo.

Asi mismo Asghari (2017) en su estudio sobre evaluacion del papel moderador del
agotamiento laboral. Este estudio descriptivo y transversal se llevé a cabo en 178
enfermeras utilizando tres cuestionarios que trabajaban en las salas de emergencia de cinco
hospitales universitarios Qazvin en Iran. Los resultados fueron el efecto significativo en la
relacién de las variables, lo que llevo a la conclusion de que la productividad del personal

y el logro de sus metas de desempefio son fundamentales..
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Ademas Quintana, Paravic y Saenz (2016), realizaan un estudio sobre la calidad de vida
de las enfermeras en las instituciones publicas de salud en México, concluyendo que el
personal de enfermeria percibe un salario promedio, obteniendo un contrato que no

especifica fecha de caducidad, realizando en la institucion actividades que se encuentra.
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V.

Primero:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Conclusiones

Obteniéndose en la hipotesis general, un alto nivel en la correlacion de las

variables, segun lo establece la regla de decision.

Obteniéndose en la hipotesis especifica 1, un alto nivel en la correlacion de las

variables, segun lo establece la regla de decision.

Obteniéndose en la hipotesis especifica 2, un nivel bajo y con signo negativo en

la correlacion de las variables, segln lo establece la regla de decision

Obteniéndose en la hipotesis especifica 3, un nivel moderado en la correlacién de

las variables, segun lo establece la regla de decision
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V1. Recomendaciones

Primera :

Segundo:

Tercero:

Cuarta:

Segun con resultados obtenidas en este estudio de investigacion, se sugiere
que se implementen estrategias de adaptacion para hacer frente al problema
que existe al interior de un establecimiento hospitalario como es el clima
organizacional, ya que dio como resultado una correlacion muy débil con
esta dimension con las dimensiones consideradas, por lo que se puede llevar
a cabo un mejor cuidado de esta manera en la vida cotidiana en el trabajo y

ser mas proactivos y tener un mejor rendimiento en la productividad.

Se recomienda mejorar la calidad de vida laboral , mediante recompensas,
oportunidades de desempefio laboral y la seguridad, para obtener que los
trabajadores tengan un mayor compromiso con la institucion donde se

desmpefian.

Se recomienda que los trabajadores de esta institucion expresen de manera
directa y sin temor sus principales preocupaciones, quejas y demandas sobre
temas relacionados con la mejora de la vida laboral, siempre que exista un
entorno en el que puedan expresar libremente lo que desean, ellos piensan y

necesitan

Tomar en cuenta estos resultados obtenidos que se profundizan en las
dimensiones estudiadas con el objetivo de motivar un mejor clima
organizacional para asi poder desarrollar potencialidades en las instituciones

donde se labore.

42



VI. Referencias.

Acosta, de la C. (2018) Clima organizacional y satisfaccion laboral de las enfermeras de
la Unidad de Cuidados Intensivos Perioperatoria en un Hospital ESSALUD, Lima.
recuperado http://repositorio.upch.edu.pe/handle/upch/3852.

Achury, S. D., Reyes, A., & Berrio, M. (2013). El ruido y las actividades de enfermeria:
factores perturbadores del suefio. Revista de Investigacién En Enfermeria: Imagen Y
Desarrollo, 15(1), 51-63 .Recuperado a partir de
https://revistas.javeriana.edu.co/index.php/imagenydesarrollo/article/view/6025.

Aptitus  (2018)  recuperado  https://elcomercio.pe/economia/personal/86-peruanos-
renunciaria- mal-clima-laboral-noticia-548835-noticia/.

Albanesy y Nasetta (2011) “Percepcion de calidad de vida profesional en trabajadores de
la salud “recuperado de

http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1405-
339X2013000100001 .

Arboleda (2017) Clima Organizacional en la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren. Callao
2016.( Tesis de maestria) .Universidad César Vallejo, Peru.

Abdullah, W., & Mohammed, N. (2019). The Relationship between Nurses’ Job
Satisfaction and Nurses 'Performance in the Public Health Care Sector in Yemen.
International Journal of Management and Human Science , 23-43. Recuperado de
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC6651060/

Awases, M. H., Bezuidenhout M, C., & Roos, J. (2013). Factors affecting the performance
of professional nurses in Namibia. Curationis, 36(1) , 1-8. Recuperado de
https://curationis.org.za/index.php/curationis/article/view/108/1136.

Berberoglu (2018) Impact of organizational climate on organizational commitment and
perceived organizational performance: empirical evidence from public hospitals
Recuperado de https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC5984786/

Bermudez, C. L. (2015). Capacitacion: una herramienta de fortalecimiento de las PYMES.
Revista de las Sedes Regionales, vol. XVI, num. 33, 2015, pp. 1-25. Retrieved from
Para optar El Titulo de Licenciada en Enfermeria:
http://bdigital.uncu.edu.ar/objetos_digitales/5918/beron-daniela.pdf.

Bernal, C. (2010). Metodologia de la investigacion administracion, economia,
humanidades y ciencias sociales (3ra edicion). México

43


http://repositorio.upch.edu.pe/handle/upch/3852
https://elcomercio.pe/economia/personal/86-peruanos-%20%20%20renunciaria-%20mal-clima-laboral-noticia-548835-noticia/
https://elcomercio.pe/economia/personal/86-peruanos-%20%20%20renunciaria-%20mal-clima-laboral-noticia-548835-noticia/
http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1405-%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20339X2013000100001
http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1405-%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20339X2013000100001
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC6651060/
https://curationis.org.za/index.php/curationis/article/view/108/1136
http://bdigital.uncu.edu.ar/objetos_digitales/5918/beron-daniela.pdf

Burke, M., & Day, R. (1986). A cumulative study of the effectiveness of managerial
training. Journal of Applied Psychology, 71, 232-245. Recuperado de
https://psycnet.apa.org/record/1986-23202-001

Bustamante et al (2015) Caracterizacion del clima organizacional en hospitales de alta
complejidad en Chile. Recuperado de
www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0123592315000583.

Calderon, J., Borracci, R., Angel, A., Sokn, F., Aguero, R., Manrique J., Cariello, A. &
Hansen, M. (2008). Calidad de Vida en el Trabajo Editorial el manual modeno S.A
de C.V —Mexico.

Calcina M. Organizational climate and job satisfaction in nurses of critical units of the
National Hospital Dos de Mayo 2012 [online]. 2015. [pp 114]. Recuperado de
https://pesquisa.bvsalud.org/portal/resource/es/lil-782318

Castro y Espinoza (2015) Clima organizacional en la satisfaccion laboral de las
enfermeras del Centro de Salud la Libertad Huancayo 2014 (Tesis de
pregrado)Universidad Nacional del Centro del Perd.

Cabezas (2000) La calidad de vida de los profesionales, revista Formacion Médica
Continuada, 7, pp. 53-68

Casida, Comb y Schroeder (2018) Burnout and Quality of Work Life Among Nurse
Practitioners in Ventricular Assist Device Programs in the United States
recuperado de https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1526924818817018.

Cueva (2016) “Calidad de vida laboral desde la perspectiva de las enfermeras
asistenciales en el Centro Medico Naval -201/6" recuperado de
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/8575/Cueva_FFE.pdf?sequence=1&i
sAllowed=y

Cabezas (1998) Sindrome de desgaste profesional, estrés laboral y calidad de vida
profesional revista Formacion Meédica Continuada, 5(1998), pp. 491-492
recuperado https://www.scopus.com/record/display.uri?eid=2-s2.0-
0038334453&o0rigin=inward&txGid=4f57051e82d8a8a522dd0406132814f0

Chiavenato, I. (2004). Administracion de recursos humanos. El capital humano de las
organizaciones (92 ed.). México: McGraw-Hill.

Diaz de Rada I. (2002) Tipos de encuestas y disefios de investigacion ISBN: 84-95075-95-
4 243 pags.; 17 x 24 cms.; Pamplona, 2002

44


https://psycnet.apa.org/record/1986-23202-001
https://pesquisa.bvsalud.org/portal/resource/es/lil-782318
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1526924818817018
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/8575/Cueva_FFE.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/8575/Cueva_FFE.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.scopus.com/record/display.uri?eid=2-s2.0-0038334453&origin=inward&txGid=4f57051e82d8a8a522dd0406132814f0
https://www.scopus.com/record/display.uri?eid=2-s2.0-0038334453&origin=inward&txGid=4f57051e82d8a8a522dd0406132814f0

Fernandez, et al (2019) Organizational climate and satisfaction of the external user in the
hospitalization services of the Instituto Nacional de Salud del Nifio, 2017
recuperado de http://www.scielo.org.pe/scielo.php?pid=S1025-
55832019000200009&script=sci_arttext

Fernandez et al (2016) La calidad de profesional de enfermeria en urgencias del Hospital
de referencia de la ciudad de Zaragoza  recuperado  de
http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=51695-61412016000200013

Garcés Rodriguez Andres (2015) Quality of Work Life of the Medical Professional and of
Nursing in a State Social Enterprise (E.S.E) 1l Level Bogotd - Colombia;
National University of Colombia, 2014. Available in:
http://bdigital.unal.edu.co/40120/1/539516.2014.pdf.

Ganime, J., Almeida da Silva, L., Robazzi, M., Valenzuela, S., & Faleiro, S. (2010). El
ruido como riesgo laboral: una revision de la literatura. Enfermeria global, ISSN
1695- 6141. Recuperado de
http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=51695-61412010000200020

Giraldo, G. (2001). Clima organizacional. Bogota: Departamento Administrativo
Colombia.

Garcia y Forero (2016) Calidad de vida laboral y la disposicion al cambio
organizacional., Sonora-México. Recuperado de
http://www.scielo.org.co/pdf/acp/v19nl/es_v19n1a05.pdf.

Grande, I. y Abascal, E. (2014). Fundamentos y técnicas de investigacién. Madrid: ESIC.

Granero (2016) “Calidad de vida laboral de las enfermeras”. Barcelona. recuperado de
https://tesisenred.net/bitstream/handle/10803/404610/AGL_TESIS.pdf?sequence=1&isAl
lowed=y.

Grimaldo, M., & Reyes Bossio, M. A. (2015). Calidad de vida profesional y suefio
profesionales de Lima. Revista Latinoamericana de Psicologia, 47(1), .
https://repositorioacademico.upc.edu.pe/handle/10757/347233..

Goncalves, A. 2000. Fundamentos del clima organizacional. Sociedad Latinoamericana
para la calidad (SLC) 1997), disponible en monografias.com [Dic/12].

Herrera Diaz (2016) Calidad de vida, clima y desempefio laboral del profesional de

enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao._(Tesis de
maestria ) Universidad Cesar Vallejo, Peru.

45


http://www.scielo.org.pe/scielo.php?pid=S1025-55832019000200009&script=sci_arttext
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?pid=S1025-55832019000200009&script=sci_arttext
http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1695-61412016000200013
http://bdigital.unal.edu.co/40120/1/539516.2014.pdf
http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1695-61412010000200020
http://www.scielo.org.co/pdf/acp/v19n1/es_v19n1a05.pdf
https://tesisenred.net/bitstream/handle/10803/404610/AGL_TESIS.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://tesisenred.net/bitstream/handle/10803/404610/AGL_TESIS.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorioacademico.upc.edu.pe/handle/10757/347233

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, L. (2014). Metodologia de la investigacion.
México: Quinta edicion por: MCGRAW-HILL / interamericana editores, S.A. DE C.V.

Juarez (2018) Organizational climate among the workers of the “Hospital General La
Villa”: Hospital of the second level of care in Mexico City Disponible en
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-34662018000400097.

Luengo y Sanhueza (2016) Condiciones de trabajo y su relacion con la calidad del
cuidado y salud del profesional de enfermeria, recuperado de
http://scielo.isciii.es/pdf/mesetra/v62n245/08 revision.pdf.

Lépez, M. (2018) Calidad de vida y desempefio laboral del profesional de enfermeria del
servicio de centro quirargico del Hospital Cayetano Heredia, Lima-2018. (Tesis
de maestria) Universidad César Vallejo , Perd.

Méndez, C. (2006). Clima organizacional en Colombia. EI IMCOC: Un método de analisis
para su intervencion. Coleccion de lecciones de administracion. Bogota:
Universidad del Rosario. https://repository.urosario.edu.co/handle/10336/914

Mehmet, T. (2013). Organizational variables on nurses’ job performance in Turkey:
Nursing assessments. Iranian journal of public health, 42(3), 261. Recuperado de
https://www.researchgate.net/publication/236615409_Organizational_Variables_on_Nur
ses'_Job_Performance_in_Turkey Nursing_Assessments.

OMS (2009) Metodologia para el estudio del clima organizacional: Documento técnico /
Ministerio de Salud. Comité Técnico de Clima Organizacional -- Lima:
Ministerio de Salud.

Peydré Navarro (2015) Calidad de vida, trabajo y salud en los profesionales sanitarios un
estudio en el Hospital General Universitario de Alicante. Recuperado de

http://ijph.tums.ac.ir/index.php/ijph/article/view/4615.

Rodriguez et al (2017) Assessment of the organizational climate in the Teaching Dental

Clinic 27 de noviembre. Colon-2017 Disponible en
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1684-
18242018000400009.

Quintana et al (2016) Calidad de vida en el trabajo del personal de enfermeria de
instituciones  pablicas de  salud Hermosillo.  Recuperado  de
http://scielo.br/pdf/rlae/v24/es_0104-1169-rlae-24-02713.pdf

46


http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-34662018000400097
http://scielo.isciii.es/pdf/mesetra/v62n245/08_revision.pdf
https://repository.urosario.edu.co/handle/10336/914
https://www.researchgate.net/publication/236615409_Organizational_Variables_on_Nurses'_Job_Performance_in_Turkey_Nursing_Assessments
https://www.researchgate.net/publication/236615409_Organizational_Variables_on_Nurses'_Job_Performance_in_Turkey_Nursing_Assessments
http://ijph.tums.ac.ir/index.php/ijph/article/view/4615
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1684-18242018000400009
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1684-18242018000400009
http://scielo.br/pdf/rlae/v24/es_0104-1169-rlae-24-02713.pdf

Rivera, 1. Influence of the organizational climate on the job satisfaction of the assistance
staff of the Surgical Center, in the Hospital “Félix Mayorca Soto” of Tarma
[online]. 2015. [pp 65]. Available at:

http://cybertesis.unmsm.edu.pe/xmlui/bitstream/handle/cybertesis/5287/River
_ri.pdf? Sequence = 1 & isAllowed.

Radiei, Kiaier, Makhtoomi; Asghari(2017) Assessing Assessing the Moderating Role of
Job Burnout on the Relationship between Quality of Working Life and Job
Performance among Nursing Staff of Teaching Hospitals Affiliated to Qazvin

University of Medical Sciences. Recuperado de
http://jhosp.tums.ac.ir/browse.php?a_id=6024&slc_lang=en&sid=1&printcase=1&hbnr=
1&hmb=1

Sharma, J., & Dhar, R. ,. (2016). Factors influencing job performance of nursing staff.
Personnel Review, 161-182. Copyright © 2018 Science and Education Publishing

Soria (2016) relacion de los determinantes de trabajo en el desempefio laboral de los
licenciados de enfermeria en el Hospital | EsSalud - Tingo Maria. (Tesis de
maestria ) Universidad de Huanuco.

Solis Ch. (2016) Clima organizacional y Sindrome de Burnout en el servicio de
emergencia de un Hospital Categoria Il1-2, Lima-Peru. (Tesis de maestria )
Universidad Mayor de San Marco Perd.

Tharenou, P., & Burke, E. (2002). Training and organizational effectiveness. In Robertson,
I.,Callinan, M. and Bartram, D. Organizational Effectiveness: The Role of
Psychology. Chichester John Wiley, pp. 115-133. Chichester UK: John Wiley &
Sons. Recuperado de https://research.monash.edu/en/publications/training-and-
organizational-effectiveness

Tercioglu, F., Temel, S., & Sahan, F. (2016). Factors affecting performance and
productivity of nurses : professional attitude, organisational justice,
organisational culture and mobbing. Journal of Nursing Management, 735-745.
Recuperado de https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/27028875

Ticona, Y. (2016). Influencia del Clima Organizacional en la Motivacion Laboral del
Personal de Enfermeria del Hospital Daniel Alcides Carrién, Essalud (Tesis
magistral). Tacna. Per(: Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann.

Vallejo, C. (2017). Relacion de calidad de vida laboral y cuidado de enfermeria en

emergencia — Huaral. Recuperado de
http://repositorio.upch.edu.pe/handle/upch/1035.

47


http://jhosp.tums.ac.ir/article-1-6024-en.pdf
http://jhosp.tums.ac.ir/article-1-6024-en.pdf
http://jhosp.tums.ac.ir/article-1-6024-en.pdf
http://jhosp.tums.ac.ir/article-1-6024-en.pdf
http://jhosp.tums.ac.ir/browse.php?a_id=6024&slc_lang=en&sid=1&printcase=1&hbnr=1&hmb=1
http://jhosp.tums.ac.ir/browse.php?a_id=6024&slc_lang=en&sid=1&printcase=1&hbnr=1&hmb=1
https://research.monash.edu/en/publications/training-and-organizational-effectiveness
https://research.monash.edu/en/publications/training-and-organizational-effectiveness
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/27028875
http://repositorio.upch.edu.pe/handle/upch/1035

Vega M. (2015) Calidad de vida del personal del servicio de emergencia del Hospital
Nacional Sergio E. Bernales con la medicion CVP-35. 2014. Disponible en:
http://hdl.handle.net/123456789/.

Vele, B., & Veletanga, L. ,. (2015). Aplicacion del Proceso de Atencion de Enfermeria de
las Enfermeras/os, que laboran en el Hospital Regional Vicente Corral
Moscoso, Cuenca  2015. Retrieved from tesis de  pregrado:
http://dspace.ucuenca.edu.ec/handle/123456789/23234.

Viloria et al (2016) Approach to the organizational climate of health-promoting Company.
Diponible en https://www.redalyc.org/pdf/214/21444931009.pdf.

Villaroel, F. y Figuera, E. (2005). Clima Organizacional dada la Satisfaccion Laboral
de las Enfermeras de Atencion Directa (EAD) en las Unidades de
Hospitalizacion de la Clinica “Vista Alegre” Distrito Capital. Tesis de
Licenciada en Enfermeria, Universidad Central de Venezuela, Caracas.

48


http://dspace.ucuenca.edu.ec/handle/123456789/23234
https://www.redalyc.org/pdf/214/21444931009.pdf

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “Clima Organizacional y Calidad de Vida Laboral en los trabajadores del Equipo Funcional de Nutricidn, de un Instituto Especializado de Salud- 2019”
AUTOR: Br. MARIA JULIA CHAMPA GONZALES

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢Cudl es la relacion que existe
entre la calidad de vida y el clima
organizacional de los trabajadores
del  Equipo  Funcional de
Nutricion, de un Instituto
Especializado de Salud -2019?

Problemas especificos:

A. (Cudl es la relacién entre las
cargas en el trabajo y el clima
organizacional de los
trabajadores del  Equipo
Funcional de Nutricién, de un
Instituto  Especializado  de
Salud -2019?

B. ¢(Cual es la relacion entre la
motivacién intrinseca y el
clima organizacional de los
trabajadores del Equipo
Funcional de Nutricién, de un
Instituto  Especializado  de
Salud -2019?

C. ¢Cudl es la relacion de entre el

apoyo directivo y el clima
organizacional de los
trabajadores del  Equipo

Funcional de Nutricion, de un
Instituto  Especializado  de
Salud -2019?

Objetivo general:

¢, Determinar la relacion que existe
entre la calidad de vida y el clima
organizacional de los trabajadores
del  Equipo  Funcional de
Nutricién, de un Instituto
Especializado de Salud -2019

Objetivos especificos:

A. ;Determinar la relacion entre las
cargas de trabajo y el clima
organizacional de los
trabajadores del  Equipo
Funcional de Nutricidn, de un
Instituto Especializado de Salud
-2019?

B. ¢Determinar la relacién entre la
motivacion intrinseca y el clima
organizacional de los
trabajadores del Equipo
Funcional de Nutricidn, de un
Instituto Especializado de Salud
-2019?

C. ¢Determinar la relacion entre el
apoyo directivo y el clima
organizacional  de los
trabajadores del  Equipo
Funcional de Nutricién, de un

Hipétesis general:

¢Existe relacion significativa entre
la Calidad de vida vy el clima
organizacional de los trabajadores
del  Equipo  Funcional de
Nutricion, de un Instituto
Especializado de Salud -2019?

Hipotesis especificas:

A. Existe relacidon significativa
entre las cargas de trabajo y el
clima organizacional de los
trabajadores del Equipo
Funcional de Nutricién, de un

Instituto  Especializado  de
Salud — 2019?
B. Existe relacion significativa

entre la motivacion intrinseca y
el clima organizacional de los
trabajadores del Equipo
Funcional de Nutricién, de un

Instituto  Especializado  de
Salud -2019?
C. Existe relacion significativa

entre el apoyo directivo y el
clima organizacional de los
trabajadores del Equipo
Funcional de Nutricidn, de un

Variable 1. Clima Organizacional

; ; . - indi
Dimensiones Indicadores Items dice _d,e
valoracion
Dimension 1 - Identidad.
Cultura - Conflicto y 128
organizacional Cooperacion.
- Motivacidn. Buena
Dimension 2 - Remuneracién.
Disefio - Estructura. Regular
organizacional - Toma de decisiones. 9al6
- Comunicacion Mala
organizacional.
Dimension 3 - Confort.
otencial - Recompensa.
P pe 17228
Humano - Innovacion.
- Liderazgo
Variable 2. Calidad de Vida
Dimensiones Indicadores Items Indice de
valoracion
- Satisfaccion en el trabajo Buena
Dimensién 1: - Sueldo
- Reconocimiento
Apoyo X 1a14 Regular
N profesional
directivo ..
- Creatividad
, Mala
- Autonomia
Dimension 2: - Sobrecarga de trabajo
Carga de - Presioén en e | trabajo 15a25
trabajo - Estres
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Instituto Especializado de Salud Instituto  Especializado  de | | Dimensién 3:
-2019. Salud -2019. Motivacién
Intrinseca

- Seguridad

- Confianza

- Motivacién

- Eficiencia

- Afrontamiento

26 a35

TIPO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO: Bésica
NIVEL: Correlacional

DISENO: No experimental. “la
investigacion que se realiza sin
manipular deliberadamente
variables. Fue descriptivo, debido
a que posee la habilidad de elegir
las particularidades principales
del fin de la investigacion y su
representacion definida de las
partes, tipos o variedades de dicho
proposito.

Correlacional ya que su objetivo
fue reconocer la asociacion o
nivel de relaciéon que impera entre
las dos variables a estudiar:.

Poblacién:

Se tomo de base al total del personal, a las que
se solicitdé a participar voluntariamente en el
estudio, se tuvo una muestra intencional de
100 participantes.

Muestra: No se realizd muestreo, por
considerarse a toda la poblacién; es decir se
consider6 los 100 trabajadores del Equipo
Funcional de Nutricién.

Tamafo de muestra: 100 trabajadores del
Equipo Funcional de Nutricion

Variable 1: Calidad de Vida
Técnicas: Encuesta tipo Likert.

Instrumentos: se usara el
cuestionario CVP 35, cuestionario que
ha sido validado en varios paises y
que consta de 35 preguntas con
escalamiento tipo Likert — Adaptado
del modelo de cabezas (1998).

Autor: Br. Maria Julia Champa
Gonzales.
Afio : 2019
Monitoreo:
Ambito de Aplicacién:  Instituto

Especializado de salud.
Forma de Administracién: Directo.

Variable 1: Clima Organizacional
Técnicas: Encuesta tipo Likert.

Instrumentos: Segun Giraldo (2001)
que consta de 28 items y permite
medir las tres dimensiones del clima
organizacional): Cultura

DESCRIPTIVA:

Se utilizara el soporter informatico SPSS 25.
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El siguiente esquema corresponde
a este tipo de disefio:

01
M r
Donde: 02

M. Muestra analizada
01 = Observac. de variable Calidad de vida
02: Observac. de variable Clima Organizac.

I'= Relacién de las variables

organizacional, disefio organizacional
y potencial humano.

Autor: Br. Maria Julia Champa
Gonzales.

Afio : 2019

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion:  Instituto
Especializado de salud.

Forma de Administracion: Directo
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Anexo 2 Instrumento de recoleccion de datos.

ANEXOS

CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

INSTRUCCIONES GENERALES
Usted debe colocar en los casilleros correspondientes los valores del 1 al 10, segin su percepcién.

La encuesta es andnima, por lo que se le pide responder con absoluta franqueza.

VALORES: NADA: valores 1; ALGO: Valores 2; A VECES: Valores 3; BASTANTE: valores 4;
MUCHO: 5

Preguntas

1

2

3

4

5

Carga laboral

1 Cantidad de trabajo gque tengo

2 Prisas y agobios por falta de tiempo para
hacer mi trabajo

3 Presion que recibo para mantener la cantidad
de mi trabajo

4 Presion recibida para mantener la calidad de
mi trabajo

5 Conflictos con otras personas de mi trabajo

6 Falta de tiempo para mi vida personal

7 Incomodidad fisica en el trabajo

8 Carga de responsabilidad

9 Interrupciones molestas

10 | Estrés (esfuerzo emocional)

11 | Mi trabajo tiene consecuencias negativas para
mi salud

12 | Me desconecto al acabar la jornada laboral
Motivacién intrinsecas

13 | Satisfaccién con el tipo de trabajo

14 | Motivacion gque experimento (ganas de
esforzarme)

15 | Capacitacion necesaria para hacer mi trabajo

16 | Apoyo de mi familia

17 | Ganas de ser creativo

18 | Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual

19 | Mi trabajo es importante para la vida de otras

personas
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20 | Me siento orgulloso de mi trabajo

21 | Lo que tengo que hacer queda claro

22 | Apoyo de los compafieros (si tiene
responsabilidad)

23 | Calidad de vida de mi trabajo

Apoyo directivo

24 Posibilidad de expresar lo que pienso y
necesito

25 | Satisfaccion con el sueldo

26 | Reconocimiento de mi esfuerzo

27 | Posibilidad de promocion

28 | Apoyo de mis jefes

29 | Apoyo de mis compafieros

30 Recibo informacion de los resultados de mi
trabajo

31 | Mi empresa trata de mejorar la calidad de vida
de mi puesto

32 | Tengo autonomia o libertad de decision

33 | Variedad en mi trabajo

34 | Posibilidad de ser creativo

35 Es posible que mis respuestas sean
escuchadas y aplicadas

CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrucciones:
Marque com uma aspa “X” la respuesta que crea conveniente
Escala valorativa: Nunca: 1; Casi nunca: 2; A veces: 3; Casi siemre:4; Siempre : 5.

N° PREGUNTAS 112 (3|45

Dimensién 1 Cultura Organizacional

1 ¢Considera Ud. , que su Centro de labores le ofrece la
oportunidad de hacer su mejor trabajo ?

2 ¢Cree Ud. Que su jefe inmediato se preocupa por crear
un ambiente laboral agradable?

3 ¢Cree Ud. Que su trabajo realizado juega un papel
importante en el éxito de la Empresa?

4 ¢Ud., participa en los objetivos de su Empresa?

5 ¢Recibe apoyo de las otras areas de trabajo para
culminar su trabaio?

6 ¢Cree Ud., que puede contar con sus compafieros de
trabaio cuando los necesita?

7 ¢Ud., participa en el desarrollo y progreso de la Empresa
donde labora?




8 ¢La Empresa se preocupa por dar un buen trato a todos
sus trabaiadores? _
Dimension 2 Disefio organizacional

9 ¢Considera Ud., que su jefe inmediato trata de obtener
informaci6n antes de tomar una decision?

10 | ¢Considera Ud., que la empresa es puntual en el pago de
sus remuneraciones? : i

11 | ¢Conoce las tareas o funciones especificas que debe
realizar en su area de trabaia?

12 | ¢Las tareas que desempefia corresponden a su funcion?

13 | ¢Ud., en su area de trabajo participa en la toma de
decisiones?

14 | ¢Laempresa cumple con los pagos puntuales de Cts,
vacaciones demas beneficios sociales?

15 | ¢Su jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabaiadores bara su opinidn técnica? _

16 | ¢Considera Ud. Que su jefe inmediato le comunica si
esta realizando bien o mal su trabaio? i

17 | ¢Considera UD. Que presta atencién a los comunicados
aue emite sus iefes o la Emoresa?
Dimension 3: Potencial humano

18 | ¢(Cree Ud., que la creatividad es caracteristica de la
Emoresa donde labara? i

19 | ¢Ud., toma iniciativas para la solucion de problemas en
su area de trabaio? i i :

20 | ¢Considera Ud., que su jefe esta disponible cuando se le
necesita? i

21 | ¢Cree Ud., que su trabajo es evaluado en forma
adecuada?

22 | ¢Cree Ud., que es facil para sus compafieros de trabajo
aue sus nuevas ideas sean consideradas?

23 | ¢(Considera Ud., que los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma iusta?

24 | ¢(Considera Ud., que su Empresa donde labora es
flexible v se adapta bien a los cambios?

25 | ¢Considera Ud., que La limpieza de los ambientes es
adecuada?

26 | ¢Considera Ud., que los gerentes contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el proareso de la Emoresa?

27 | ¢Cree Ud., que existen incentivos laborales para que
trate de hacer meior su trabaio?

28 | ¢Considera Ud., que el clima organizacional es el

adecuado?

56



Anexo 3: Certificado de validacion de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CALIDAD DE VIDA LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinenci Relevanci | Claridad® Sugerencias
1

No

=
"~

Carga laboral
Cantidad de trabajo que tengo
Prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi trabajo
Presion que recibo para mantener la cantidad de mi trabajo
Presion recibida para mantener la calidad de mi trabajo
Conflictos con otras personas de mi trabajo
Falta de tiempo para mi vida personal
Incomodidad fisica en el trabajo
Carga de responsabilidad
Interrupciones molestas
Estrés (esfuerzo emocional)
Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud
Me desconecto al acabar la jornada laboral

Motivacion intrinsecas
13 | Satisfaccion con el tipo de trabajo
14 | Motivacion que experimento (ganas de esforzarme)
15 | Capacitacion necesaria para hacer mi trabajo
16 | Apoyo de mi familia
17 | Ganas de ser creativo
18 | Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual
19 | Mi trabajo es importante para la vida de otras personas
20 | Me siento orgulloso de mi trabajo

21 | Lo que tengo que hacer queda claro

22 | Apoyo de los compaiieros (si tiene responsabilidad)

23 | Calidad de vida de mi trabajo
Apoyo directivo
24 | Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito
25 | Satisfaccion con el sueldo

No No

AAVA b

R AR R A

e - R T S

o

=

—

—
L]

No

ES

No

ES

No

26 | Reconocimiento de mi esfuerzo

27 | Posibilidad de promocion

28 | Apoyo de mis jefes

29 | Apoyo de mis compaileros

30 | Recibo informacion de los resultados de mi trabajo

31 | Mi empresa trata de mejorar la calidad de vida de mi puesto
32 | Tengo autonomia o libertad de decision

33 | Variedad en mi trabajo

34 | Posibilidad de ser creativo

35 | Es posible que mis respuestas sean escuchadas y aplicadas
Observaciones (precisar si hay suficiencia): J &4 o Sofieineia,

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

X

e R KRR RN L8 s S N R R RSN S K NN o) AR N2

NIRRT \K A e SN N S NS N
N R N R A A A A A o e e e i S e e N R N SN AR Y

Apellidos y nombres del juez validndor@ Mg: L@S—"“’ 2‘, b fa ol ]‘.'.‘.""-/ P d DNL:..2.9.422233.2

Repicisliond o s AL G ik bl
validador:...... 6‘,5 & !"'b i IR Geb .'.Zﬁ./ f :f../
wLede. 205 .del 20,07
'Pertinencia:El item de al conceplo tedrico formulad
Relevancla: E| item es apropiado para al comp o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado cel item, es
conciso, exaclo y directo

Notx: S, o dos s cardoos fans priatos 7
suficientes medir la dimension
i il Firma del Experto Informante.
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ucv

UNIVEROAD

ESCUELA DE POSTGRADO

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

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ [Relevancia’ | Claridad® | Sugerencias
Dimensién 1 Cultura Organizacional Si | No | Si| No | Si | No
1 gf:nsndem pd. »que su Centro de labores le ofrece la oportunidad de e L 5
er su mejor trabajo ?
2 | (Cree Ud. Que su jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente e G s
laboral agradable?
3 | (Cree Ud. Que su trabajo realizado juega un papel importante en el éxito S
de la Empresa? & i
4 | ;Ud., participa en los objetivos de su Empresa? 4 ” Al
5 | (Recibe apoyo de las otras reas de trabajo para culminar su trabajo? i 7 %
6 | (Cree Ud., que puede contar con sus compaiieros de trabajo cuando los / / o
necesita?
7 | {Ud., participa en el desarrollo y progreso de la Empresa donde labora? 4 A
8 | ;La Empresa se preocupa por dar un buen trato a todos sus trabajadores? J/ 7z )
Dimensién 2 Diseiio organizacional Si No | Si| No | Si | No
9 | (Considera Ud., que su jefe inmediato trata de obtener informacion antes L =
de tomar una decision? vl #
10 | ;Considera Ud., que la empresa es puntual en el pago de sus i e o
remuneraciones? e
11 | {Conoce las tareas o funciones especificas que debe realizar en su area de / v S
trabajo?
12 | ;Las tareas que desempefia corresponden a su funcién? i v
13 | ;Ud., en su area de trabajo participa en la toma de decisiones? / 4
14 | ;La empresa cumple con los pagos puntuales de Cts, vacaciones demas / v v
beneficios sociales?
15 | ;Su jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores pafa su 7 ) /
opinion técnica?
0 mal su trabajo? 7 o |
17 | (Considera UD. Que presta atencion a los comunicados que emite sus "
| Jefes o la Empresa? % A &
Dimensién 3: Potencial humano s I NS L N, e ]
18 | (Cree Ud., que la creatividad es caracteristica de la Empresa donde
labora? (7% £ ¢
19 | (Ud, toma i iniciativas para la solucién de problemas en su 4rea de trabajo? | s
20 | ,Considera Ud., que su jefe esta disportible cuando se le necesita? I T 1 Y gy
21 | (Cree Ud., que su trabajo es evaluado en forma adecuada? v Vi 7
22 | (Cree Ud., que es facil para sus compafieros de trabajo que sus nuevas % 4 V4
ideas sean consideradas? s
23 | ;Considera Ud., que los premios y reconocimientos son distribuidos en o 4
forma justa? ‘
24 | ;Considera Ud., que su Empresa donde labora es flexible ¥ se adapta bien W/
alos cambios? v v
25 | ;Considera Ud., que La limpieza de los ambientes es adecuada? = e T F%
26 | ;Considera Ud., que los gerentes contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de la Empresa? v 4 L
27 | (Cree Ud.,, que existen incentivos laborales para que trate de hacer mejor
su trabajo? v 4 1//
28 | ;Considera Ud., que el clima organizacional es el adecuado? 4 4 | /
Observaciones (precisar si hay saficiencia): [Ha o U J s
Opinién de aplicabilidad: Aplicable Il/( Aplicable después de corregir | | N ble| |
Apellidos y nombres del juez validador. Drl Mg: Nenel Aol Qoire2! /a0 DNI:....... /8):.)_) 2
s B i s Swwiple ks it 2 (5...de.. Risrrin fndel 20.09....
o dimensn especifica del consinucty
“Claridad: Se ertends s dificultad alguna el enunciado del item.
es concso, madto y directo
i iy ws R f—— PERET 5 AN
Firma dél experto Informante
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UNIvEROAD
CASAR VAL

ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL
N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ [Relevancia’ | Claridad® | Sugerencias
Dimensién 1 Cultura Organizacional Si No | Si| No | Si | No
1| (Considera Ud. , que su Centro de labores le ofrece la oportunidad de / e P
hacer su mejor trabajo ?
2 | (Cree Ud. Que su jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente 3 2 e
laboral agradable?
3 | (Cree Ud. Que su trabajo realizado juega un papel importante en el éxito e
de la Empresa? A il
4 | ;Ud., participa en los objetivos de su Empresa? 4 ” ol
5 | (Recibe apoyo de las otras areas de trabajo para culminar su trabajo? o 7 0
6 | ;Cree Ud., que puede contar con sus compaiieros de trabajo cuando los / / o
necesita?
7 | {Ud., participa en el desarrollo y progreso de la Empresa donde labora? 4 A
8 | ;La Empresa se preocupa por dar un buen trato a todos sus trabajadores? J/ / =
Dimensién 2 Diseiio organizacional Si No | Si| No | Si | No
9 | (Considera Ud., que su jefe inmediato trata de obtener informacion antes L B
de tomar una decision? vl “
10 | ;Considera Ud., que la empresa es puntual en el pago de sus L
remuneraciones? 1 A i
11 | {Conoce las tareas o funciones especificas que debe realizar en su area de / v 4o
trabajo?
12 | ;Las tareas que desempefia corresponden a su funcion? 7 v
13 | ;Ud., en su area de trabajo participa en la toma de decisiones? / 4
14 | ;La empresa cumple con los pagos puntuales de Cts, vacaciones demas / v //
beneficios sociales?
15 | ;Su jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores pafa su 7 J /
opinién técnica?
16 | (Considera Ud. Que su jefe inmediato le comunica si esta realizando bien ‘
o mal su trabajo? / 7 /|
17 | (Considera UD. Que presta atencion a los comunicados que emite sus ? 17 /
jefes o la Empresa? |
Dimensién 3: Potencial humano Si No | Si | No Si  No
18 | ;Cree Ud., que la creatividad es caracteristica de la Empresa donde o o
labora? & |
19 | ;Ud., toma iniciativas para la solucion de problemas en su drea de trabajo? ] |
20 | ;(Considera Ud., que su jefe esta disponible cuando se le necesita? 7 V] 7
21 | (Cree Ud., que su trabajo es evaluado en forma adecuada? o A VZd
22 | ;Cree Ud., que es ficil para sus compaiieros de trabajo que sus nuevas g o e
ideas sean consideradas?
23 | (Considera Ud., que los premios y reconocimientos son distribuidos en W » /
forma justa? |
24 | ;Considera Ud., que su Empresa donde labora es flexible y se adapta bien o
alos cambios? V| 4
25 | (Considera Ud., que La limpieza de los ambientes es adecuada? v P4 7|
26 | ;Considera Ud., que los gerentes contribuyen a crear condiciones 7 /’
adecuadas para el progreso de la Empresa? v
27 | (Cree Ud., que existen incentivos laborales para que trate de hacer mejor / A 2]
su trabajo? / |
28 | ;Considera Ud., que el clima organizacional es el adecuado? 7 = |
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hag /,( wlr v s
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | )0] AplicablL después de corregir-_)l | ok No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez vnlidld@g: ..... />®’<‘< u, Ve~T2. Omrel. .. o WA R =R 4

(& 4
Especialidad del validador:.......c.ccevvueiiiiinnnnacnnnnns .‘.CLQJ.QCQJQQXL} .......................................................

“Porti £l ftom oepto teber0 3
Eltemes par al

¢ del
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
©8 conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice jencia cuando los lems planteados son
suficientes para medir la dimension

a del o Informante

I
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMF

ENTO QUE MIDE CALIDAD DE VIDA LABORAL

N° DIMENSIONES / items

Pertinenci Relevanci | Claridad® Sugerencias
a' a’

Carga laboral

Si | No | Si | No No

Cantidad de trabajo que tengo

Prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi trabajo

Presion que recibo para mantener la cantidad de mi trabajo

MO

Presion recibida para mantener la calidad de mi trabajo

AR

Conflictos con otras personas de mi trabajo

Falta de tiempo para mi vida personal

Incomodidad fisica en el trabajo

e - R S

Carga de responsabilidad

o

Interrupciones molestas

S

Estrés (esfuerzo emocional)

—
—

Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud

—
L]

Me desconecto al acabar la jornada laboral

Motivacién intrinsecas

No No No

13 | Satisfaccion con el tipo de trabajo

14 | Motivacion que experimento (ganas de esforzarme)

15 | Capacitacion necesaria para hacer mi trabajo

16 | Apoyo de mi familia

17 | Ganas de ser creativo

18 | Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual

19 | Mi trabajo es importante para la vida de otras personas

120 | Me siento orgulloso de mi trabajo

21 | Lo que tengo que hacer queda claro

22 | Apoyo de los compaiieros (si tiene responsabilidad)

23 | Calidad de vida de mi trabajo

Apoyo directivo

No No No

24 | Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito

25 | Satisfaccion con el sueldo

D o S i e Y I S A s e S SN R N R Y

s |®leslsik & S RSN S K [N Nl s
i B e S B i e e U R I i SV RRN AN BN Y

26 | Reconocimiento de mi esfuerzo

27 | Posibilidad de promocion

28 | Apoyo de mis jefes

29 | Apoyo de mis compail

30 | Recibo informacion de los resultados de mi trabajo

31 | Mi empresa trata de mejorar la calidad de vida de mi puesto

32 | Tengo autonomia o libertad de decision

33 | Variedad en mi trabajo

34 | Posibilidad de ser creativo

35 | Es posible que mis resp sean

NNNYNYN NN
’\\ R A RN EN AN Y
SNOPRNNNNRR

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

H/""{ ,/d&',’g' o (1

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ <}

Aplicable después de co k)

No aplicable | |
»
en '&/Z Qs

DNI:

/

Apellidos er%#l{ug vdidndo@/ Mg: ... jr <a ?}U\‘n A

Especialidad del “{o&‘;

haad Stmlostelamas i
o

P £l item al tedrico

“Releva Elitem es para al

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CALIDAD DE VIDA LABORAL
Ne DIMENSIONES / items | Pertinenci Relevanci | Claridad® Sugerencias
1

o
~

Carga laboral No No | No
Cantidad de trabajo que tengo

Prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi trabajo
Presion que recibo para mantener la cantidad de mi trabajo

Presion recibida para mantener la calidad de mi trabajo

Conflictos con otras personas de mi trabajo

Falta de tiempo para mi vida personal

Incomodidad fisica en el trabajo

- - R R

Carga de responsabilidad

o

Interrupciones molestas

=

Estrés (esfuerzo emocional)

Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud

=}

Me desconecto al acabar la jornada laboral

Motivacién intrinsecas No No No

13 | Satisfaccion con el tipo de trabajo

14 | Motivacion que experimento (ganas de esforzarme)

15 | Capacitacion necesaria para hacer mi trabajo

16 | Apoyo de mi familia

17 | Ganas de ser creativo

18 | Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual

19 | Mi trabajo es importante para la vida de otras personas

1 20 | Me siento orgulloso de mi trabajo

21 | Lo que tengo que hacer queda claro

22 | Apoyo de los compaiieros (si tiene responsabilidad)

23 | Calidad de vida de mi trabajo

i ot e e e G N BN R O R R R R R R

Apoyo directivo No No

-l

24 | Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito

25 | Satisfaccion con el sueldo

[ £0 mKeconocimiento ae mi €sruerzo

27 | Posibilidad de pr i6

28 | Apoyo de mis jefes

29 | Apoyo de mis compaiieros

30 | Recibo infor ion de los Itados de mi trabayj

31 | Mi empresa trata de mejorar la calidad de vida de mi puesto
32 | Tengo autonomia o libertad de decision

NN sl wfs]sds s N AR RISEN S s SN oS AR N2

33 | Variedad en mi trabajo

NSNS eSS < isdsIs RN < sl 2 s s s IN s AN AN

34 | Posibilidad de ser creativo

}\\&"‘\\ MAVRIENE
NN Y

[N

RN A IR . LA

|
|

35 | Es posible que mis resp sean chadas y apli

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):_Sv FICCEVTE
Opini6én de aplicabilidad: Aplicable |)q Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

= = 2 =
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .:.ZO/‘ 2 e U5, }’ Jv
DNI: Nvas e n s et Ay as

e A I T R W AN, ... TR .

VARGSAON: ccceee o e 2 LI R0Cd. L ST i o sorniene s St R e

Pertinencia:El tem comesponde al concepio tedrico formulado.

El item es. para al \
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
‘conciso, exaclo y directo =

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Ei informants.
son suficientes para medir la dimension rma del Experto
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e

ESCUELA DE POSTGRADO

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

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia’ | Claridad® | Sugerencias
Dimensién 1 Cultura Organizacional Si | No | Si| No | Si | No

1| (Considera Ud. , que su Centro de labores le ofrece la oportunidad de e L 5
hacer su mejor trabajo ?

2 | (Cree Ud. Que su jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente e G s
laboral agradable?

3 | (Cree Ud. Que su trabajo realizado juega un papel importante en el éxito S
de la Empresa? A il

4 | ;Ud., participa en los objetivos de su Empresa? 4 ” Al

5 | (Recibe apoyo de las otras areas de trabajo para culminar su trabajo? i v %

6 | (Cree Ud., que puede contar con sus compaiieros de trabajo cuando los / / o
necesita?

7 | ¢Ud., participa en el desarrollo y progreso de la Empresa donde labora? 4 7z

8 | ;La Empresa se preocupa por dar un buen trato a todos sus trabajadores? J/ 7 =
Dimensién 2 Diseiio organizacional Si No | Si| No | Si | No

9 | (Considera Ud., que su jefe inmediato trata de obtener informacion antes L =
de tomar una decision? vl “

10 | ;Considera Ud., que la empresa es puntual en el pago de sus L
remuneraciones? ] A o

11 | {Conoce las tareas o funciones especificas que debe realizar en su area de / v S
trabajo?

12 | ;Las tareas que desempeiia corresponden a su funcion? / ; v

13 | ;Ud., en su area de trabajo participa en la toma de decisiones? / 4

14 | ;La empresa cumple con los pagos puntuales de Cts, vacaciones demas / v //
beneficios sociales?

15 | ;Su jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores pafa su 7 ) /
opinion técnica?

16 | ;Considera Ud. Que su jefe inmediato le comunica si esta realizando bien ‘/ / /
o mal su trabajo?

17 | ¢(Considera UD. Que presta atencion a los comunicados que emite sus V ok /
jefes o la Empresa? /
Dimension 3: Potencial humano Si No | Si No Si No

18 | ;Cree Ud., que la creatividad es caracteristica de la Em donde J
labora? : A v 4 .

19 | ;Ud., toma iniciativas para la solucion de problemas en su area de trabajo? v v 7

20 | ;Considera Ud., que su jefe esta disponible cuando se le necesita? 4 g S o

21 | (Cree Ud., que su trabajo es evaluado en forma adecuada? / e 27

22 | (Cree Ud., que es facil para sus compaiieros de trabajo que sus nuevas / P
ideas sean consideradas? v

23 | (Considera Ud., que los premios y reconocimientos son distribuidos en / / /’
forma justa? v

24 | ;Considera Ud., que su Empresa donde labora es flexible y se adapta bien / 5 l/
alos cambios? v/ v,

25 | ;Considera Ud., que La limpieza de los ambientes es adecuada? o 74 7

26 | ;Considera Ud., que los gerentes contribuyen a crear condiciones / ,/
adecuadas para el progreso de la Empresa? l/

27 | {Cree Ud., que existen incentivos laborales para que trate de hacer mejor V / /‘
su trabajo? /

28 | ;Considera Ud., que el clima organizacional es el adecuado? 7 Vv 34

Observaciones (precisar si hay suficiencia):___ S v Ficec cveca
Opinién de aplicabilidad: Aplicable lﬂ Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...A/ﬁ&...&/ﬁ.@.d

HARCCIalind Gok VRIMERGON: .o iii ocveaves sinsannaratuunsbss s soitsnsabasvsessasonsbnn suivaaasisnsonst Inansarassass sansasynbaasoasassass aosssvasiorsassarvusynne
item | concepto ieérico s
R cia: £ temn &5 apropado p

Claridad: Se entiende sin dicultad alguna el enuncado del item.
©8 CONCiso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension
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Anexo 4 : pruebs de fiabilidad de los instrumentos
Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos que se utilizaron para la recoleccién de datos en el caso de

ambas variables fue estimada mediante el estadistico de confiabilidad Alfa de Cronbach.

La confiabilidad de los instrumentos se determiné con la aplicacion de una prueba piloto en
un area que tiene las caracteristicas similares a la unidad muestral de la poblacion que se
investigard. En ese sentido, aplico la prueba piloto a 18 enfermeras de un servicio semejante al de

las enfermeras de mi Institucion
Tabla b

Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Valores Nivel

De 0.81a1.00 Muy alta
De 0.61a0.80 Alta

De 0.41 a 0.60 Moderada
De 0.21a0.40 Baja

De 0.01a0.20 Muy baja

Fuente: (Ruiz, 2000) Venezuela CIDEC
Los valores de la confiabilidad para cada variable son los siguientes:

Tabla 6

Confiabilidad de los instrumentos para cada variable

Variables Alfa de Cronbach N de elementos
Calidad de vida laboral Clima 0,812 35
organizacional 0.839 2

Nota: Andlisis Estadistico SPPS

La interpretacion del resultado de la tabla 6, expresa que el Alfa de Cronbach de la variable
Calidad de vida laboral es de 0,812 de confiabilidad del instrumento, lo que quiere decir que es
altamente confiable para la primera variable. Para la segunda variable Clima organizacional de
0,839 también la confiabilidad es altamente confiable.
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Anexo 5: Matriz de la operacionalizacién de las variables.

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Clima organizacional

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Dimensién 1 Cultura Identidad. 1a8 Buena
organizacional - Conflictoy Regular

cooperacion. Mala
- Motivacion.
Dimensién 2: Disefio Remuneracién. 9al6
organizacional - Estructura. Buena
- Toma de decisiones. Regular
- Comunicacion Mala
organizacional.
Dimension 3: - Confort. 173228 Buena
Potencial humano - Recompensa. Regular
- Innovacién. Mala
- Liderazgo
Fuente: Elaboracion propia.
Variable: Calidad de vida laboral
Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Dimensién 1: Apoyo - Satisfaccion en el trabajo Buena
directivo - Sueldo Regular
o . 1a1l0
- Reconocimiento profesional Mala
- Creatividad. - Autonomia
Dimensién 2: Carga - Sobrecarga de trabajo Buena
de - Presidn en e | trabajo 11a21 Regular
trabajo - Estrés Mala
Dimension 3: - Seguridad Buena
Motivacién - Confianza Regular
Intrinseca - Mo.tllvau.on 22235 Mala
- Eficiencia
- Afrontamiento
- Seguridad

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 6 : Base de datos

i = x
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2R HM e

¢ Bed oS FRRs M ey +=- BB T2 SHER M e » AFLFALOEPRH H s +=- BB TN=

Nde = E [E Resultado Cronhach elementos -
Cmnbacn elementos ({8 Logaritmo I aw | 0]
@ A EIH 25 Correlaciones no para|
ogaritmo ) Tiulos
H Cortelaciones no p [ Notas RELIABILITY
Notas BELIRBILITY L Conjunto de dateg /VARIABLES=VARO0001 VAR00002 VAR00003 VARO00D4 VAR0000S VARO0006 VAR00007 VAROD0OZ VAR00009 VARQ0011 VARQ0OLZ VARO0OL3 VAR00D14 VAROQ
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