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Resumen

El actual estudio se enfoca en explicar en qué medida la calidad de vida laboral
influye en el compromiso organizacional del personal de enfermeria en un hospital
de especialidades en Guayaquil, afio 2023. En cuanto a la metodologia, esta se
basé en una investigacién basica, enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
descriptivo, relacional causal y de corte transversal, mientras que la poblacién
estuvo conformada por 1,000 profesionales asistenciales, de estos se eligieron 278
mediante un muestreo aleatorio simple, los cuales respondieron la encuesta. Los
hallazgos demostraron que la calidad de vida laboral fue valorada en un nivel alto
con el 83,5%, destacando las dimensiones bienestar logrado a través del trabajo y
bienestar individual con el 84,5%. Por otro lado, el compromiso organizacional
consiguié un grado medio del 61.9%; no obstante, la dimensién compromiso
continuo expone el mayor problema al ubicarse mayoritariamente en el nivel bajo
con el 47,8%. Se concluye que el 80,7%, 82% y 75,9% de la variacién de las
puntuaciones del compromiso afectivo, continuo y normativo es explicado por la

calidad de vida laboral.

Palabras clave: Calidad de vida laboral, compromiso organizacional, personal

de enfermeria.



Abstract

The current study focuses on explaining to what extent the quality of working life
influences the organizational commitment of nursing staff in a specialty hospital in
Guayaquil, year 2023. Regarding the methodology, it was based on basic research,
an approach quantitative, non-experimental, descriptive, relational-causal and
cross-sectional design, while the population was made up of 1,000 care
professionals, of which 278 were chosen through simple random sampling, who
responded to the survey. The findings showed that the quality of work life was valued
at a high level with 83.5%, highlighting the dimensions of well-being achieved
through work and individual well-being with 84.5%. On the other hand, the
organizational commitment achieved an average degree of 61.9%; however, the
continuous commitment dimension exposes the biggest problem as it is mostly
located at the low level with 47.8%. It is concluded that 80.7%, 82% and 75.9% of
the variation in the scores of affective, continuous and normative commitment is

explained by the quality of working life.

Keywords: Quality of working life, organizational commitment, nursing staff.



I. INTRODUCCION

En el ambito de la salud, el equipo de enfermeria ejerce un papel crucial en la
atenciéon y cuidado proporcionado a los pacientes, siendo un pilar fundamental en
el funcionamiento de cualquier hospital. Sin embargo, la calidad de vida laboral de
este personal ha sido objeto de preocupacion debido a que se trata de una profesion
que implica una alta exigencia fisica, emocional y cognitiva, asi como una
exposicion a riesgos sanitarios, laborales y sociales (Leitao et al., 2021). Segun la
Organizacion mundial de la salud, hay una escasez mundial de personal de
enfermeria que se estima en 5,9 millones de profesionales, lo que afecta
negativamente a la eficacia y la seguridad del cuidado sanitaria, asi como a la

satisfaccion y la responsabilidad de los trabajadores (OMS, 2020).

En la situacién particular del equipo de enfermeria, el compromiso organizacional
es una variable clave para el éxito de una atencion sanitaria de calidad, ya que se
ha demostrado que los enfermeros comprometidos son mas productivos, tienen una
mayor satisfaccion laboral y estdn mas dispuestos a esforzarse por alcanzar los
objetivos organizacionales (Aruldoss et al., 2020; Stefana et al.,, 2021). Por el
contrario, cuando existe un ambiente laboral de estrés, hay falta de reconocimiento
del profesional o el hospital no brinda oportunidades de desarrollo personal, la
calidad de vida de los enfermeros se ve disminuida y tiene efecto directo en su

compromiso hacia la organizacion (Mohammed & Saleh, 2019).

Cabe mencionar que la alta carga de trabajo, la falta de recursos adecuados, la
exposicidn a situaciones de estrés y trauma, la escasez de personal, los horarios
extenuantes y las largas jornadas laborales son solo algunas de las realidades que
enfrentan los enfermeros y enfermeras en diferentes paises (Al & Al, 2020; Al Jabari
& Ghazzawi, 2019). Esto, sumado a la falta de reconocimiento y valoracién de su
labor, ha llevado a que muchos profesionales se sientan desmotivados Yy
desencantados con su trabajo, lo que afecta directamente su compromiso

organizacional (Abdulkarem et al., 2019; Chegini et al., 2019)

En funcién de lo expuesto con anterioridad, se resalta que, en Iran, las enfermeras
han tenido un compromiso emocional bajo promovido por la insatisfaccién en el
componente salarial y los beneficios materiales, lo que disminuia su calidad de vida

laboral (Aminizadeh etal.,, 2022). De similar manera, estudios en Corea han



sefialado que los principales indicadores de un mejor nivel de compromiso
organizacional recaen en el entorno de trabajo, la habilidad, liderazgo y apoyo del
jefe de enfermeria, su participacion en asuntos del hospital, la dotacion de personal
y suficiencia de recursos (Hee & Young, 2019). Estos aspectos inducen a que nivel
de bienestar y satisfaccion de la vida se mantenga en estandares intermedios y que
en Perd, por ejemplo, el compromiso hacia la organizacion de estos niveles

regulares (Narvaez, 2021).

En el contexto nacional, en Ambato, la situacidon no es ajena a esta realidad, puesto
gue la deficiencia en la calidad de vida laboral se manifiesta a causa de la falta de
apoyo directivo y demanda de trabajo (Guanoluisa & Arraiz, 2022). En esa misma
linea, la administracion del tiempo libre y el desarrollo personal de los profesionales
desmejoran su bienestar independientemente del area de trabajo, por lo cual,

internos en el area de enfermeria llegan a verse afectados también (Moreno, 2022)

En el ambito local de Guayaquil, el personal de enfermeria se enfrenta a desafios
similares, como la falta de recursos, la carga profesional excesiva y las condiciones
de trabajo desfavorables o inestabilidad laboral, lo que conlleva a bajo nivel de
bienestar y satisfacciéon laboral. Los enfermeros en esta ciudad incluso se han
mostrado insatisfechos por el trato de sus superiores, resolucion de sus problemas

laborales y por la falta de oportunidad de actualizacién (Mendoza, 2019).

El objeto de estudio es un hospital de especialidades en Guayaquil. Por medio de
la observacién se ha verificado aspectos negativos dentro de la institucion que
compete la atencion de las autoridades, entre ellas la ausencia de recursos
suficientes para que el personal de la salud cumpla sus tareas. Adicional, se ha
notado varias quejas del personal asistencial que manifiestan la carencia de una
comunicacion clara y efectiva, ellos no se sienten escuchados y no existe una
retroalimentacién clara y efectiva de sus superiores. A su vez, se evidencia la

escasez de tiempo para su vida personal, ya que la mayoria trabaja doble jornada.

En funcion de lo antes revisado, se formulé el problema con la siguiente
interrogante ¢ En qué medida la calidad de vida laboral influye en el compromiso
organizacional del personal de enfermeria en un hospital de especialidades en
Guayaquil, afio 2023?



Este trabajo es teéricamente justificable, ya que puede agregar valor al campo en
beneficio del personal de enfermeria al proporcionar datos concretos y orientacion
para la toma de decisiones y la implementacion de acciones especificas. La
justificacién practica se dio, ya que proporciond informacion clave para identificar
areas de mejora en el bienestar y satisfaccion laboral del equipo de enfermeria,
fortalecer su compromiso y promover un entorno laboral mas satisfactorio y
productivo. Finalmente, la justificacion metodoldgica estuvo enfocada en el uso de
instrumentos validados para evaluar ambas variables de manera inédita, ya que las

escalas no han sido aplicadas simultdneamente para recopilar datos numéricos.

A su vez, se baso en los Objetivos de Desarrollo Sostenible, especialmente en el
tercero, que prevé un aumento significativo del presupuesto para la atencion de la
salud y la contratacion, formacion y retencion del personal médico. (Naciones
Unidas, 2022). Mejorar el entorno laboral y fortalecer la dedicacion de los
enfermeros, contribuye a proporcionar una atencion médica mas eficiente y de alta

calidad, lo que promueve la salud y el bienestar de la poblacién en general.

El objetivo general consistié en: Explicar en qué medida la calidad de vida laboral
influye en el compromiso organizacional del personal de enfermeria en un hospital
de especialidades en Guayaquil, afio 2023. Los objetivos especificos se basaron
en: 1. Diagnosticar el nivel de valoracién de la calidad de vida laboral percibida por
el personal de enfermeria en un hospital de especialidades en Guayaquil, afio 2023;
2. Evaluar el nivel de valoracion del compromiso organizacional del equipo de
enfermeria de un centro hospitalario de especialidades en Guayaquil, afio 2023;
(3). Explicar la influencia de la calidad de vida laboral en el compromiso
organizacional del personal de enfermeria en un hospital de especialidades en

Guayaquil, afo 2023.

La hipotesis general sefiald: La calidad de vida laboral a través de sus indicadores
permitira explicar el compromiso organizacional, en el equipo de enfermeria de una

institucién hospitalaria de especialidades en Guayaquil afio 2023.



Il. MARCO TEORICO

El actual estudio muestra la realidad probleméatica acerca del bienestar laboral y el
nivel de implicacion de los empleados con la organizacién, para lo cual se empled
bases de datos y repositorios reconocidos que ayudaron a determinar los
fundamentos tedricos y cientificos, los cuales fueron Scopus, PubMed, Google
Scholar, Scielo, Redalyc, Universidad César Vallejo, Universidad de Concepcion y

Universidad Técnica del Norte.

La investigacion de Cerda et al. (2023), en Peru, se ejecutd con la finalidad de
establecer una conexion entre el compromiso laboral y la calidad de vida en el
trabajo del personal de enfermeria. El estudio adopté un enfoque transversal y
conté con la participacion de 43 profesionales que completaron dos cuestionarios.
Los hallazgos revelaron que el personal de enfermeria demostré un nivel
satisfactorio de compromiso laboral (4,70 + 0,99), donde las dimensiones mejor
valoradas fueron la dedicacion (4,78 £ 1,02), el vigor (4,74 + 0,85) y la absorcion
(4,59 £ 1,35). De igual forma, se reconocié un nivel alto de calidad de vida laboral
(2,18 = 0,34), destacando como dimension mejor valorada el bienestar alcanzado
mediante el trabajo (2,31 + 0,41); se concluye que, ambas variables presentaron
una relacion significativa (rho= 0,875; p= 0,001). El aporte de este estudio se centra
en el reconocimiento de una relacién directa entre las variables, es decir, en el
transcurso que se incrementan las condiciones laborales, se observa que el nivel

de compromiso laboral del equipo de enfermeria es elevado.

El trabajo realizado en Indonesia por Eliyana y Anwar (2022), tuvo como obijetivo la
elaboracién de un modelo empirico Dirigido a potenciar el rendimiento laboral del
personal de enfermeria en el Hospital Tipo B en Yakarta. La metodologia utiliz6 un
enfoque cuantitativo mediante encuestas de cuestionario a 400 enfermeras en 36
Hospitales Tipo B en Yakarta, con un tiempo de servicio de mas de 2 afios. Se
aplico el enfoque de Modelos de Ecuaciones Estructurales (SEM) con el propdsito
de analizar los datos. Uno de los principales hallazgos revel6 que la satisfaccion y
bienestar en el trabajo tiene influencia en el compromiso organizacional. La
conclusion del trabajo estableci6 como sugerencia que se deben mejorar los
factores de las variables de estudio. Este estudio ofrece una contribucion al

identificar posibles areas de mejora en la calidad de vida laboral y el compromiso



organizacional en el campo de la enfermeria, lo cual, a su vez, es posible
incrementar el rendimiento en el trabajo y elevar la calidad de cuidado otorgado a

los pacientes.

La investigacion llevada a cabo por Essa et al. (2021) en Kuwait, El propésito del
estudio consistia en analizar tanto el bienestar y satisfaccion laboral de los
profesionales de enfermeria como su nivel de implicacion con la organizacion.
Como parte del enfoque metodoldgico, se utilizd un disefio descriptivo transversal,
en el cual se aplicaron la encuesta de calidad de vida laboral en enfermeria de
Brook y un cuestionario de Compromiso Organizacional. La muestra consistiéo en
un 30% del equipo de enfermeria del centro Hospitalario de Enfermedades del
Torax, con un total de 193 participantes. Mas del 50% del equipo de enfermeria
mostré un nivel moderado de calidad laboral en su totalidad, mientras que la
mayoria de los miembros del equipo de enfermeria (86,5%) presentaron un nivel
moderado de compromiso organizacional en su totalidad. Se encontr6 una
correlacion positiva entre la calidad laboral y los niveles de compromiso afectivo, de
permanencia y normativo. Este estudio proporciona una contribucién al identificar

una correlaciéon positiva entre las variables examinadas.

En la investigacion realizada de Fuentes et al. (2020) realizado en Venezuela y
Colombia se plante6 analizar la estrategia de compromiso organizacional para la
implementacion de cambios en instituciones hospitalarias. Se llevd a cabo una
investigacion integrativa que emple6é una combinacion de métodos, incluyendo el
enfoque descriptivo y un disefio no experimental, al igual que se analizd un universo
que comprende los hospitales publicos regionales, dando una muestra de 64
informantes. Se recabd la informacion mediante la encuesta en donde se aplicé un
cuestionario que posee validez y confiabilidad conformado por 48 items. Los
resultados indicaron la presencia significativa de aspectos vinculados a la
responsabilidad socialy una baja participacion de factores de obstinacion al cambio
en las organizaciones de atencion examinadas. En conclusion, la responsabilidad
organizacional se muestra como una estrategia efectiva que busca hacer cambios
en el contexto hospitalario. El aporte de esta investigacion para el presente trabajo
es que brinda informacion sobre la importancia del compromiso organizacional en

la implementacion de cambios en instituciones hospitalarias.



El estudio ejecutado en Malasia por lbrahim et al. (2020) se enfoc6 en determinar
el papel mediador del compromiso con la organizacion en relacion con la calidad de
vida laboral en las enfermeras. La investigacion utilizé un disefio transversal
descriptivo, mediante una encuesta de autoinforme a 430 enfermeras de un hospital
universitario. Se aplicé un modelo de ecuaciones estructurales para probar las
hipotesis del estudio. Los hallazgos demostraron que el compromiso organizacional
influyd de manera negativa (-0.234) y significativa en el vinculo entre la calidad de
vida laboral y la intencion de rotacién (P < 0.001), lo que significa que el compromiso
organizacional parcialmente medio la conexion entre ambas variables. En resumen,
se puede afirmar que el compromiso de las enfermeras con su organizacion tiene
un impacto notable en la disminucién de su deseo de renunciar al trabajo. El aporte
de la investigacion al presente trabajo es que proporciona informacion relevante
para los gestores de enfermeria y los responsables de recursos humanos en los

hospitales de especialidades en Guayaquil.

En el estudio realizado en Guayaquil por Arias (2022) tuvo como objetivo, examinar
la conexidon entre la calidad de vida, las enfermedades no transmisibles y la salud
ocupacional en el personal de enfermeria de una unidad sanitaria. Se realiz6 una
metodologia con un acercamiento cuantitativo, un nivel explicativo y un disefio de
investigacion no experimental, se seleccioné una muestra aleatoria probabilistica
de 132 profesionales para la recoleccion de informacién, empleando herramientas
validadas. Los resultados muestran que existe una correlacién estadisticamente
significativa entre la calidad de vida y las enfermedades no transmisibles, donde el
63.2% de la variabilidad se explica por estas ultimas, en comparacion con el 15.6%
de la variabilidad de salud ocupacional. Los trabajadores de enfermeria tuvieron
desempefios de calidad de vida medios (59.09%) y de enfermedades no
transmisibles (54.55%). Solamente existe una relacion entre la calidad de vida y las
enfermedades no contagiosas. Este estudio es Util para comprender de qué manera
la calidad de vida laboral influye en la salud del personal de enfermeria y, en
consecuencia, en su lealtad a la organizacion.

En el trabajo realizado en Quito por Saltos (2022), cuyo objetivo fue examinar cémo
la Autoeficacia Profesional Actlia como un factor modulador en la conexion entre la

calidad de vida laboral de los profesionales de la salud y las condiciones de trabajo



subjetivas en las instituciones publicas de Ecuador. Se utiliz6 una muestra de 223
personas que trabajan como médicos, enfermeras y auxiliares de enfermeria. Se
utilizdé una metodologia que consisti6 en un estudio comparativo y explicativo,
enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y trasversal; Para recopilar los datos, se
emplearon cuatro instrumentos validados semanticamente. Segun los resultados
obtenidos, se evalué positivamente las Condiciones de Trabajo Subjetivas como
"buenas”, mientras que la Calidad de Vida Laboral fue calificada como "media". El
factor mejor evaluado fue la "Satisfaccion laboral y profesional”, y la Autoeficacia
Profesional recibié una evaluacién "alta". Sin embargo, a pesar de que se esperaba
un efecto moderador de la Autoeficacia Profesional en el vinculo existente entre
ambas variables, el analisis de regresion no lo confirmé. No obstante, el aporte de
la investigacion esta dado porque permite comprender mejor el comportamiento de

la satisfaccion laboral en personal sanitario.

En la investigacién realizada por Arana (2022) en Guayaquil que tuvo el propoésito
de estudiar la posible conexion existente entre la satisfaccion laboral del personal
sanitario y la gestion de la calidad. Se empleé un disefio no experimental y
descriptivo, asi como un enfoque cuantitativo, la cual se realiz6 con una muestra de
100 trabajadores del Servicio de Cirugia Traumatologica. Se utilizaron dos
instrumentos: uno de gestion de la calidad que consta de 71 items y otro de
satisfaccion laboral que consta de 34 items, validados por expertos y probados para
su confiabilidad. Los hallazgos revelaron una relacion moderada positiva de 0,443
entre ambas variables. Ademas, se observd que el nivel de satisfaccion laboral
alcanzé un 91% de nivel medio, mientras que un 9% presentd un nivel bajo,
mientras que la gestion de la calidad obtuvo un nivel medio del 93% y un nivel bajo
del 7%. En consecuencia, se llega a la conclusion de que hay una relacion
moderada y significativa entre ambos aspectos. La investigacion en cuestion
presenta una valiosa contribucién, dando a conocer la importancia que guarda el
hecho de mejorar los niveles de satisfaccion laboral del personal sanitario, pues es

un elemento clave en los niveles de compromiso organizacional.

La investigacion realizada en Ecuador por Merchan (2022) se hizo con el fin de
evaluar la correlacién entre el compromiso laboral y la resiliencia en un grupo de

trabajadores sanitarios de una institucion hospitalaria en Guayaquil. Se utiliz6 un



enfoque cuantitativo y se llevd a cabo el disefio transversal de naturaleza
descriptiva y no experimental, donde la muestra consistié en 70 profesionales de la
salud seleccionados de manera no probabilistica. Para medir las variables, se
aplicaron la Escala Uwes de Schaufeli y Bakker (2003) y la escala de Resiliencia
14 de Wagnild (2009), ambas validadas para el estudio. Se observd una fuerte
correlacion, con un efecto de gran tamafo y significancia estadistica, entre la
resilienciay el compromiso organizacional del personal sanitario (Rho=.667; p<.01).
Ademas, se encontr0 que la resiliencia explica el 44.45% de la varianza en el
compromiso laboral. Los participantes mostraron predominantemente estandares
muy altos de estrés laboral y de resiliencia, y un nivel alto de compromiso laboral
(87.14%). Estos hallazgos sugieren que ambas variables son factores personales
importantes que afectan en la atencion y la eficacia profesional. Dicha investigacion
contribuye a constatar que los niveles de resiliencia llevan a un mayor compromiso

laboral y, a su vez, una mayor satisfaccion de los trabajadores.

En el trabajo realizado por Escobar (2021) en San Vicente que tuvo el propésito de
evaluar tanto la eficacialaboral como el bienestar y satisfaccion de los profesionales
asistenciales. El estudio se llevé a cabo utilizando un enfoque descriptivo, utilizando
un disefio de investigacion cuantitativo de tipo transversal y correlacional. La
muestra estuvo compuesta por 118 trabajadores de enfermeria pertenecientes a un
hospital de tercer nivel. Entre los principales resultados estuvieron que el 93.2% de
la muestra fue constituido por mujeres y el 6.8% por hombres. EI 63.6% afirmé tener
buena calidad de vida, aunque un 44.1% percibe un poco de dolor fisico con
dependencia a farmacos. En un 48.3%, la libertad y seguridad personal se identifica
como un elemento que brinda proteccién. En cuanto al desempefio laboral, se
observo buen profesionalismo, aunque el 18.6% tiene compromiso moderado con
la carga horaria, un 44.9% tiene inestabilidad laboral y el 79.7% no tiene
preparacion académica de cuarto nivel. Como conclusion se establecido que el
equilibrio entre estabilidad laboral y personal facilita el cumplimiento eficaz del papel
de cuidado directo. En este sentido, se hace necesario fomentar la valoracion de
los trabajadores y su desempefio, reconociendo la importancia de su contribucion

al éxito de la empresa o institucion.



El aporte de este estudio implica comprender que un rendimiento laboral
satisfactorio puede contribuir a un mejor nivel de bienestar y satisfaccion de la vida,
mientras que una buena calidad de vida puede influir positivamente en el
rendimiento laboral. Analizar estos aspectos en los profesionales de enfermeria
resulta fundamental porque permite identificar areas de mejora, mismas que al ser

abordadas pueden mejorar el bienestar y la eficacia laboral del personal.

Respecto a la teoria general que engloba las variables calidad de vida laboral y
compromiso hacia la organizacion, en el estudio se integra la teoria de Disefio del
Trabajo de Richard Hackman y Greg Oldham desarrollada en 1975 citado por
(Misafi et al., 2022). Esta teoria se enfoca en la conexion entre las caracteristicas
laborales y las reacciones individuales de los trabajadores hacia su trabajo. Es
decir, se fundamenta en el supuesto de que el trabajo no solo es disefiado para
ayudar a que los colaboradores disfruten su trabajo, sino también, para contribuir a
gue estos sientan que lo que estan haciendo esta bien, resultando en una labor
valiosa y significativa para la organizacion impulsando su compromiso con la
misma. Cabe mencionar que, el hecho de que una persona disfrute de su trabajo
depende de las condiciones laborales en las cuales se encuentra, integrando los
diversos aspectos del entorno y las circunstancias en las que se efectia el trabajo.
Esto conduce a un bienestar y satisfaccion laboral elevada y con ello, se fomenta
la promocién del nivel de compromiso que los empleados tienen con la

organizacion.

Referente a ¢alidad de vida laboral (CVL), esto hace referencia al bienestar globalde
los empleados y su grado de satisfaccion con su trabajo y ambiente laboral. Enel
contexto del personal de enfermeria, la CVL es esencial para garantizar el bienestar
y el compromiso organizacional del profesional asistencial (World Health
Organization, 2020). A su vez, es entendida como el resultado de una interrelacion
entre el enfermero, su entorno de trabajo, y los grupos formales e informales
alrededor del &mbito organizacional (Hernandez et al., 2017). Ademas, la calidad
de vida laboral se entiende como un conjunto de atributos, que van desde
percepciones hasta condiciones materiales, que tienen como objetivo promover el
bienestar fisico, psicolégico y social de los trabajadores, en este caso, de los

profesionales en el campo de la salud (Leitdo et al., 2019).



Para la investigacion, el bienestar y satisfaccion en el ambiente laboral es
consecuencia de una interrelacion entre el empleado, el medio donde se
desenvuelve, y los grupos formales e informales que comprenden la institucién que
se encuentra siempre en evolucién. Esta se compone de cuatro dimensiones que
se refieren al bienestar individual, las condiciones y el entorno laboral, la

organizacion y el bienestar alcanzado a través del trabajo (Hernandez et al., 2017).

Dentro de la investigacion, la dimension de bienestar individual se refiere al
bienestar emocional y fisico del trabajador, su capacidad para manejar el estrés y
para mantener una buena salud. Esta dimensién es importante para el bienestar
laboral del equipo enfermero, ya que son un grupo que esta expuesto a un alto nivel
de estrés y presion en su trabajo diario. Si los trabajadores de enfermeria no se
sienten emocional y fisicamente saludables, esto puede afectar su capacidad para
realizar su trabajo de manera efectiva y comprometer su compromiso

organizacional (Leitdo et al., 2019; Hernandez et al., 2017).

En primera instancia, el bienestar individual abarca una variedad de indicadores,
como el equipo de trabajo, la capacitacién, el desarrollo personal y la evaluacion
justa. El equipo de trabajo se refiere a la interaccién y colaboracién entre los
miembros de un grupo laboral. Por otro lado, la capacitacion implica adquirir
conocimientos, habilidades y competencias necesarios para un desempefio
efectivo en el trabajo. El desarrollo personal se relaciona con el crecimiento y
avance tanto profesional como personal en el entorno laboral, mientras que la
evaluacion justa se refiere a procesos adecuados y equitativos de evaluacion y
reconocimiento del desempefio laboral (Lumbreras et al., 2022; Rojas et al., 2021;
Hernandez etal., 2017).

Con respecto a la segunda dimensién, En el contexto de la investigacion, las
condiciones y el entorno laboral se refieren a la capacidad del trabajador para
realizar sus tareas sin correr riesgos para su seguridad y la calidad de los elementos
tangibles que conforman el entorno de trabajo. La seguridad y el bienestar fisico
son fundamentales para los trabajadores de enfermeria, ya que trabajan en un
entorno que puede ser peligroso si no se tienen las precauciones necesarias. Silas

condiciones de trabajo no garantizan la seguridad y salud de los empleados, esto
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puede tener consecuencias perjudiciales para su bienestar en el ambito laboral y

en su compromiso organizacional (Leitdo etal., 2019; Hernandez et al., 2017).

Esta dimensién, en relacion con la calidad de vida, se puede evaluar mediante
diversos indicadores, como las condiciones fisicas, ambientales, el ambiente grato
y los insumos de calidad. Las condiciones fisicas se relacionan con el entorno
donde se desarrolla el trabajo, abarcando aspectos como la ergonomia y la
seguridad laboral. Por otro lado, las condiciones ambientales estan relacionadas
con el entorno de trabajo y pueden ser afectadas por la calidad del aire y el nivel de
ruido. El ambiente grato hace referencia al clima y la cultura laboral en los que los
empleados se desenvuelven, y pueden ser influenciados por las relaciones
interpersonales, el reconocimiento y la valoracion recibida Por Ultimo, Los insumos
de calidad se refieren a los recursos y materiales necesarios para llevar a cabo las
tareas laborales de forma eficiente y efectiva, incluyendo el equipamiento adecuado
y la disponibilidad de recursos suficientes (Antonietti et al., 2020; Montoya et al.,
2020; Hernandez et al., 2017).

Referente a la tercera dimensién, para el estudio, la organizacion se trata de la
estructura de la institucion, la comunicacion y la cultura laboral. Una organizacion
bien organizada y con una cultura laboral positiva puede optimizar la calidad de vida
del personal de enfermeria y aumentar su compromiso organizacional. Una
organizacion que se preocupa por el bienestar de sus empleados. El bienestar de
los trabajadores es una prioridad para una empresa que Se preocupa por su
personal y tiene una cultura laboral positiva puede motivar a los trabajadores de
enfermeria a sentirse valorados y comprometidos con su trabajo (Hernandez et al.,
2017; Leitao et al., 2019).

La dimension organizativa puede evaluarse mediante diversos indicadores, como
la creatividad e innovacion, la oportunidad de ascenso, el reconocimiento del jefe y
la comunicacion efectiva. La creatividad e innovacion implican la generacion e
implementacion de ideas originales para mejorar los procesos, productos o
servicios de la organizacion. Por otro lado, la oportunidad de ascenso se relaciona
con las posibilidades de progreso y desarrollo en la carrera dentro de la
organizacion, paralo cual resulta relevante contar con un plan de carrera y fomentar

el desarrollo de habilidades. El reconocimiento del jefe se refiere a la valoracion y
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aprecio que los empleados reciben por parte de sus superiores jerarquicos. Por
tanto, la aplicacion de retroalimentacion constructiva y el reconocimiento publico
pueden mejorar los resultados de este indicador. Asimismo, la comunicacion
efectiva implica la fluidez y claridad en la transmisién de informacion dentro de la
organizacion. Al mejorar estos aspectos, se fortalece la dimensidn organizativa y se
contribuye a la calidad de vida laboral (Lumbreras et al., 2022; Lopez et al., 2021,
Abouzeid et al., 2020).

Finalmente, en relacion con la cuarta dimension que es el bienestar logrado a traves
del trabajo, para el estudio esta se define como la experiencia subjetiva de
satisfaccion, bienestar y equilibrio que una persona experimenta como resultado de
su participacion en el entorno laboral. Es decir, se trata de un estado en el que la
persona se siente realizada, feliz y en armonia en relacién con su trabajo (Aryanti
et al., 2020; Hernadndez et al., 2017).

El bienestar logrado a través del trabajo se puede evaluar mediante diversos
indicadores, tales como la motivacion laboral, la satisfaccién en el trabajo, el
equilibrio laboral y personal, y el nivel de vida. La motivacion laboral se refiere al
impulso interno que experimenta un individuo para realizar su trabajo de manera
efectiva y satisfactoria. La satisfaccion en el trabajo, por su parte, se relaciona con
el grado en que los empleados se sienten contentos y satisfechos con sus tareas y
el entorno laboral. El equilibrio laboral y personal alude a la capacidad de los
empleados para gestionar y armonizar sus responsabilidades profesionales y
personales. Por Ultimo, el nivel de vida hace referencia al grado de bienestar
material y econébmico que se alcanza a través del trabajo (Rojas et al.,, 2021;
Montoya et al., 2020; Ayala & Garcia, 2019).

En relacion con el compromiso organizacional, esta variable se define como la
conexiéon emocional y cognitiva que experimenta un empleado con su organizacién
(Meixner, 2020). Para otros autores, el compromiso de los trabajadores implica la
participacién e involucramiento profundo de los empleados con la organizaciéon en
la que trabajan, que puede manifestarse a través de emociones positivas y
motivacion hacia los objetivos establecidos a nivel institucional (Aldana et al., 2018).
Otros admiten que es el estado deseado en la dinamica de relaciones entre la

organizacion y los colaboradores, en el cual se cree y confia en el proyecto, en los
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objetivos, en los planes estratégicos y en los dirigentes de la misma (Noraazian &
Khalip, 2016). O también, un estado de bienestar reflejado en la satisfaccion
intelectual y emocional de los colaboradores, manifestado en la eficiencia y el
compromiso para alcanzar los objetivos establecidos y la realizacion de la misién
(Ibrahim et al., 2020). Independientemente, del origen del concepto, todas destacan
la participacion de los empleados, sus emociones, motivaciones, creencias y

bienestar, que son aspectos fundamentales en la definicion de este fenébmeno.

Para el estudio, EI compromiso organizacional se refiere a diversos aspectos que
abarcan el estado emocional y psicolégico de los empleados con respecto a la
organizacion para la cual trabajan. EI compromiso organizacional se compone de
tres elementos esenciales que incluyen el normativo, afectivo y el continuo (Neves
et al., 2018).

La primera dimension que es la afectiva se refiere a las emociones y los
sentimientos positivos que el trabajador tiene hacia su organizacién, como la
lealtad, el orgullo y el entusiasmo. El compromiso afectivo se relaciona con la
identificacion que el colaborador tiene con la entidad y el deseo de permanecer en
ella (Calderén, 2022; Neves et al., 2018). Esta dimensién puede evaluarse a través
de diversos indicadores, como la identificacion con la organizacién, la afinidad
emocional, el deseo de permanencia, el apego emocional y la identificacién con los
objetivos y valores (Mufioz et al.,, 2022; Noraazian & Khalip, 2016; Neves et al.,
2018).

La identificacién con la organizacién se refiere al sentido de pertenencia y conexion
gue los empleados experimentan con la organizacion en la que trabajan. La afinidad
emocional se refiere al vinculo emocional y afectivo que los empleados establecen
con la organizacion. El deseo de permanencia hace referencia a la intencién de los
empleados de seguir trabajando en la institucién a largo plazo. El apego emocional
se describe como la conexion emocional y afectiva que los empleados desarrollan
con la organizacion y su cultura. La personalizacién con los objetivos y valores se
refiere al grado en que los empleados se identifican con ellos y comprometen con
los objetivos y valores organizacionales (Aldana et al., 2018; Noraazian & Khalip,
2016; Margot & Palomino, 2019).
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La segunda dimensién que es el compromiso continuo refiere al costo que tendria
para el empleado abandonar el establecimiento sanitario, ya sea en términos
econémicos, emocionales o de tiempo invertido en la misma (Calderén, 2022;
Neves et al, 2018). Esta dimension puede evaluarse a través de diferentes
indicadores, los cuales se detallan a continuacién. La pérdida de ingresos se refiere
a la disminucién en los ingresos econdémicos de los empleados, ya sea debido a
recortes salariales, reduccion de bonificaciones u otras circunstancias que afecten
negativamente su compensacion financiera. Por otro lado, la pérdida de beneficios
se relaciona con la disminucidon o eliminacion de los beneficios y ventajas
adicionales que los trabajadores reciben de la organizacién, como planes de seguro
médico, jubilacion, programas de bienestar u otros tipos de prestaciones que
puedan sufrir una reduccion (Chiang & Rebolledo, 2020; lbrahim et al., 2020;
Noraazian & Khalip, 2016).

La inversion de tiempo se refiere al incremento en la cantidad de tiempo y esfuerzo
que los empleados deben destinar a su trabajo, ya sea debido a una mayor carga
de tareas, horarios extensos o la exigencia de cumplir con plazos ajustados. Esta
situacion puede ocasionar fatiga y agotamiento en los empleados, lo cual puede
impactar negativamente en su compromiso hacia la organizacién. Por ultimo, la
pérdida de puesto implica la posibilidad de perder el empleo o experimentar una
reestructuracion laboral que conlleve un cambio en las responsabilidades, posiciéon
o jerarquia laboral. Esta incertidumbre y preocupacion por la estabilidad laboral
tiene un efecto negativo en el compromiso y la lealtad de los empleados para con
la organizacion (Margot & Palomino, 2019; Noraazian & Khalip, 2016).

Finalmente, la tercera dimension que es el compromiso normativo se trata de las
obligaciones que los empleados sienten hacia la institucion, ya sea por normas
sociales, éticas o de responsabilidad. EI compromiso se relaciona con el
sentimiento de obligacion que el trabajador siente hacia la institucién y su deseo de
cumplir con sus expectativas (Calderdn, 2022; Neves et al., 2018). Esta dimension
puede evaluarse a través de los siguientes indicadores. La obligaciéon moral se
refiere al sentimiento de deber y responsabilidad que los empleados experimentan
hacia la organizacion, relacionado con la conviccion ética y necesidad de cumplir

expectativas laborales. El compromiso con la institucion implica la identificacion con
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valores, objetivos y mision, mostrando lealtad y dedicacién, y creando un fuerte
sentido de pertenencia (Noraazian & Khalip, 2016;Aldana et al., 2018;Bernal et al.,
2021).

El compromiso con el grupo de trabajo se refiere a la colaboracion y compromiso
con los compafieros, incluyendo la disposicion para trabajar en equipo, apoyar,
ayudar y compartir conocimientos y experiencias. El deber hacia la institucion se
relaciona con la responsabilidad y obligacion que los empleados sienten. La
conducta responsable se refiere al comportamiento ético y responsable en el ambito
laboral, cumplimiento de normas, respeto hacia los demas, honestidad e integridad
en el desempefio de las tareas (Noraazian & Khalip, 2016;Aldana et al., 2018;Bernal
et al., 2021).

En el contexto especifico de la enfermeria en un hospital de especialidades, el
compromiso organizacional puede ser influenciado por mudltiples factores,
Incluyendo la percepcion de la calidad de la atencion al paciente, el reconocimiento
y respaldo de la organizacion, y las relaciones con los compafieros de trabajo, el
liderazgo y la gestion de recursos humanos, entre otros. La CVL de los enfermeros
puede influir directamente en estos factores, por lo que se considera un predictor
importante del compromiso organizacional. Por lo tanto, es importante estudiar y
entender como se relacionan estos constructos para poder desarrollar estrategias
efectivas para mejorar la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional de

los enfermeros en un hospital de especialidades.

En el ambito de la salud, el compromiso organizacional es especialmente relevante,
ya que los profesionales sanitarios se enfrentan a situaciones de alta exigencia y
responsabilidad, que pueden generar un alto nivel de estrés y desgaste. El personal
de enfermeria es uno de los colectivos mas expuestos a estos riesgos, debido a su
contacto directo con los pacientes, sus familias y otros profesionales. Por ello, es
importante que las organizaciones sanitarias fomenten el compromiso
organizacional de sus enfermeros, mediante estrategias que potencien su
reconocimiento, participacion, autonomia, desarrollo y apoyo. De esta forma, se
puede mejorar la salud de los trabajadores y la calidad de la atencion sanitaria
(Trevifio & Lopez, 2022; Lin et al., 2019).
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Con respecto a la relevancia del tema de investigacion para los objetivos de
desarrollo sostenible, este se relaciona directamente con el tercer y octavo obijetivo.
En el primer caso, El bienestar ocupacional de los profesionales de la salud es
esencial para garantizar su propia salud, asi con el fin de ofrecer una atencion de
alta calidad a los pacientes. Mejorar el bienestar laboral del equipo de enfermeria
promueve un entorno de trabajo saludable que estimula el compromiso y la
satisfaccion de estos profesionales. En el segundo caso, se enfatiza que, la
promocién de un trabajo decente y condiciones adecuadas es fundamental para
impulsar el crecimiento econémico sostenible y garantizar la retencion de los
trabajadores laborales en el sector de la salud. Al mejorar las condiciones laborales
y fomentar el compromiso de los profesionales de la salud, se promueve un entorno
laboral saludable que beneficiatanto al personal, como la institucion y los pacientes
(Naciones Unidas, 2022).

En relacién con la linea de investigacion, Este estudio investiga la conexion entre
la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional en los profesionales de
enfermeria, lo cual afecta directamente en la calidad de los servicios de prestacion
médica proporcionados. El objetivo de este estudio es examinar la influencia de la
calidad de vida laboral en el compromiso de los enfermeros, y cémo esto se refleja
en su dedicaciony entrega en la atencidén a los pacientes. Los hallazgos de este
estudio tienen el potencial de brindar informacion relevante para la gestion del
riesgo en el ambito de la salud, al identificar los factores que impactan en el

compromiso y el nivel de atencién por parte del equipo de enfermeria.

Referente a la linea de responsabilidad social universitaria, es importante resaltar
gue el estudio de las variables de calidad de vida laboral y compromiso
organizacional se encuentra estrechamente relacionado con la promociéon de la
salud en el entorno laboral. Este estudio aborda la importancia de ambos criterios
en el personal de enfermeria, lo cual tiene implicaciones directas en la promocién
de la salud y el bienestar de los trabajadores. Mejorar la calidad de vida laboral de
los enfermeros tiene un efecto beneficioso en su bienestar y habilidad para brindar
una atencién de calidad, lo que a su vez impacta positivamente en la promocién de

la salud y el cuidado de los pacientes.
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IIl.METODOL OGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

El propésito principal de la investigacion fue adquirir una comprension mas
profunda de un tema en particular o un fenbmeno, generando conocimiento nuevo
(CONCYTEC, 2020). Esta informacion contribuyd a ampliar la investigacion
existente sobre las variables en estudio, que son el compromiso hacia la institucion

y la calidad laboral.

Asimismo, el enfoque cuantitativo implica el uso de datos numéricos para ayudar a
comprender un problema o tema y se basa en el andlisis de los datos recopilados
por medio de encuestas, entrevistas, observaciones y otros medios (Flores &
Anselmo, 2019). Se adoptd dicho enfoque, debido a que los resultados del estudio

pueden ser medidos y analizados con mayor precision.

3.1.2 Disefio de investigacion

Se utiliz6 un enfoque de investigacién no experimental con el objetivo de obtener
una comprension del comportamiento humano sin la intervencibn de un
experimento controlado (Rebollo & Abalos, 2022). El disefio transversal se refiere
al estudio de una Unica muestra de individuos que se evalla en varios momentos
diferentes (Argimon & Jiménez, 2019). Se emple6 este disefio, dado que
proporciond una imagen clara del compromiso organizacional y la calidad de vida

laboral experimentada por el personal de enfermeria durante su jornada laboral.

En cambio, el disefio descriptivo se utiliza para recopilar informacion sobre un
fendbmeno, proporcionando una descripcion detallada de la situacion actual. El
disefio relacional causal busca revelar si existe alguna relacion entre las variables,
pero no se intenta descubrir la causa o el efecto de esta relacion (Pereyra, 2020).
Se optod por este disefio, ya que permitio la obtencién de datos sobre la conexion
entre las diferentes dimensiones de la calidad laboral y el compromiso hacia la

organizacion, satisfaciendo asi los objetivos especificos.
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Figura 1
Esquematizacion del tipo de investigacion

O1 | M = Personal de enfermeria de un hospital de especialidades
01 = Variable calidad de vida laboral
' | 02 =Variable compromiso organizacional

R = Relacién causal
02

3.2 Variables y operacionalizacion

La operacionalizacién es un proceso en el que los conceptos abstractos se aplican

a situaciones concretas mediante la definicién de variables cuantificables (Coronel,

2023) Elestudio dispuso de dos variables cuantitativas que fueron: “calidad de vida

laboral” y “compromiso organizacional”

Variable I: Calidad de vida laboral

Con respecto a calidad de vida laboral variable independiente cualitativa.

Definicion conceptual: Esta se refiere al resultado de una interrelacion
entre el individuo, su entorno de trabajo, y los grupos formales e informales
alrededor del &mbito organizacional que se encuentra siempre en evolucién
(Herndndez et al., 2017).

Definicibn operacional: Esta se compone de cuatro dimensiones,
incluyendo el bienestar individual, las condiciones y el entorno laboral, la
organizacion y el bienestar alcanzado a través del trabajo (Herndndez et al.,
2017).

Indicadores: Fueron utilizados un total de 55 indicadores que se agruparon
en las siguientes dimensiones de calidad de vida laboral: bienestar individual
(como el trabajo en equipo, la misién organizacional, el mantenimiento, la
evaluacion justa, la retroalimentacion, la relacion laboral, la capacitacion, los
logros personales, la ayuda de compafieros, el desarrollo personal, las
instalaciones limpias, los planes de jubilacion, las funciones definidas y el
puesto de trabajo), condiciones y medio ambiente laboral (como las
condiciones fisicas, la estabilidad, las disposiciones de equipo, los
beneficios, los insumos de calidad, la fatiga muscular, las condiciones

ambientales, la contratacion, la capacidad técnica, el ambiente agradable, la
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salud general y la presion laboral), organizacion (como la comunicacién
efectiva, la libertad de expresion, la creatividad e innovacion, las
oportunidades de ascenso, el reconocimiento del jefe, el fomento del trabajo
en equipo, la iniciativa laboral, la colaboracion, el interés laboral, el apoyo
brindado, el sentido de pertenencia institucional, la induccion al puesto, los
manuales actualizados y la identificacion con el servicio), y bienestar logrado
através del trabajo (como la opinién de la organizacion, la motivacion laboral,
el reconocimiento de los clientes, el nivel de vida, las habilidades adquiridas,
la imagen del trabajo, el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, la
remuneracion, ellogro de metas, la relacion con las personas, la satisfaccion
laboral, la relevancia social, el tiempo libre, las muestras de gratitud y la
responsabilidad laboral).

Escala de medicion: Escala cualitativa ordinal.

Variable Il.: Compromiso organizacional

En cuanto al compromiso organizacional variable dependiente cualitativa.

Definicién conceptual: Se refiere a una variedad de aspectos implicados
en el estado emocional y psicologico de los empleados en relacion con la
empresa para la cual trabajan (Neves et al., 2018).

Definicion operacional: Este se dividid6 en 3 dimensiones que fueron:
afectivo, continuo y normativo (Neves etal., 2018).

Indicadores: Fueron 13 indicadores divididos en afectivo: vinculo
emocional, trascendencia, deseo de permanencia, pertenencia; continuo:
pena material, pérdida de beneficios, escasez de alternativas laborales,
impacto de vida; normativo: obligacion personal, deber moral, sensacion de
ventajas, sentimiento de culpa, deber hacia la institucién.

Escala de medicion: Escala cualitativa ordinal.

3.3 Poblaciéon, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

La poblacién se trata del conjunto de individuos o unidades de analisis para los que

se recolectan los datos. Esto incluye a todos los sujetos sobre los cuales se desean

recolectar informacion (Sanchez & Solis, 2019). En vista de ello, esta estuvo
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conformada por 1,000 enfermeros que comprende 700 licenciados y 300 auxiliares

de enfermeria.

e Criterios de inclusion: Licenciados de enfermeria y auxiliares de
enfermeria que estén interesados en participar en la investigacion,
individuos que hayan firmado el consentimiento informado y aquellos que
estén en condiciones de completar la encuesta.

e Criterios de exclusion: Profesionales de salud que no sean licenciados de
enfermeria o auxiliares de enfermeria, personal que no haya firmado el
consentimiento informado, personal que no se encuentre apto para realizar
la encuesta.

3.3.2 Muestra

Se refiere es una parte pequefa y representativa de un todo. Esta compuesto por
individuos seleccionados de la poblacion con el propdsito de obtener resultados que
sean Vvélidos para la poblacion total (Soliz, 2019). Por lo tanto, la muestra de 278
personas fue determinada mediante la aplicacion de la ecuacion de poblacionfinita
y reemplazando sus elementos, tal como se puede revisar en los anexos (veranexo
4).

3.3.3 Muestreo

El tipo de muestreo es aleatorio simple el cual, es un método de seleccion de
muestras de una poblacidén para recopilar datos estadisticos. Esta técnica permite
seleccionar aleatoriamente una muestra de la poblacion sin ningin sesgo
(Hernandez & Carpio, 2019). Para el actual estudio se aplicé dicho muestreo, dado
gue les permitio a todos los participantes ser elegidos mediante el azar.

3.3.4 Unidad de anélisis

La unidad de andlisis es un concepto utilizado para referirse al objeto de estudio de
una investigacion. Esto puede ser una persona, un grupo, una organizacion, un
evento, una comunidad, una cultura, una institucion, una politica, una tecnologia,
una practica, entre otros (Rodriguez et al., 2021). Por lo tanto, involucré a los
licenciados en enfermeria y auxiliares de enfermeria que trabajan en el hospital de
especialidades de Guayaquil.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas, la encuesta es una herramienta usada con el fin de recopilar datos y

puntos de vista de distintas personas, la cual se puede usar para conocer la opinion
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de los participantes sobre un tema en particular (Hernandez & Coello, 2020). Por
consiguiente, en la investigacion se emple6 la encuesta estructurada con

respuestas cerradas con escala de Likert.

Instrumentos, el cuestionario es un instrumento de obtencidn de informacién en la
gue se formulan preguntas para conocer la opinién, actitudes o habilidades de una
persona (Feria et al., 2020). Se opté por usar dos cuestionarios, los cuales se

describen en las fichas técnicas (Anexo 4).

En la Escala de calidad de vida laboral en hospitales publicos (CVL-HP) se tuvo 55
tems-cuyo autor fue Hernandez et al. (2017). La primera dimension, relacionada
con el bienestar individual, incluyd 14 preguntas que evaluaron aspectos como el
trabajo en equipo, la mision organizacional, el mantenimiento, la evaluacion justa,
la retroalimentacion, la relacion laboral, la capacitacion, los logros personales, la
ayuda de compairieros, el desarrollo personal, las instalaciones limpias, los planes
de jubilacion, las funciones definidas y el puesto de trabajo. En la segunda
dimensioén, relacionada con las condiciones y el entorno laboral, se exploraron
aspectos como la estabilidad, las disposiciones de equipo, los beneficios, los
insumos de calidad, la fatiga muscular, las condiciones ambientales, la
contratacion, la capacidad técnica, el ambiente agradable, la salud general y la
presion laboral.

La tercera dimension se enfoco en la organizacion, donde se exploraron aspectos
como la comunicacién efectiva, la libertad de expresion, la creatividad e innovacién,
las oportunidades de ascenso, el reconocimiento por parte de los superiores, el
fomento del trabajo en equipo, la iniciativa laboral, la colaboracién, el interés en el
trabajo, el apoyo brindado, el sentido de pertenencia institucional, la introduccién al
puesto, las guias actualizadas Yy la filiacién con el servicio. En la cuarta dimension,
la dimension laboral, que se refiere al bienestar logrado a través del trabajo, se
realizaron preguntas acerca de como se percibe la organizacion, el nivel de
reconocimiento por parte de los clientes, la compensacion econémica, el estandar
de vida, las habilidades profesionales, la percepcién del trabajo, el equilibrio entre
la vida personal y laboral, la motivacion en el trabajo, el logro de metas, las
relaciones interpersonales, la satisfaccion laboral, el impacto social, el tiempo libre,

las expresiones de gratitud y el cumplimiento de responsabilidades laborales.
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La validez de contenido se obtuvo mediante el Kappa de Cohen con un valor de
0.834. La validez del constructo se hizo a través de los indices correlacionales por
tem teniendo toda una significancia p<0.01. Por otro lado, la confiabilidad fue
determinada por medio del alfa de Cronbach a todos los items teniendo valores

superiores a 0.7 en todos los casos (ver anexo 4).

Por otro lado, en el cuestionario de compromiso organizacional se tuvo 13 items,
donde en la primera dimension correspondiente a afectivo, se tuvieron preguntas
sobre vinculo emocional, trascendencia, deseo de permanencia y pertenencia. En
la dimension de continuo se indag6 sobre pena material, pérdida de beneficios,
escasez de alternativas laborales e impacto de vida. En la tercera dimension
correspondiente a normativo se consultd sobre obligacidén personal, deber moral,

sensacion de ventaja, sentimiento de culpa y deber hacia la institucion.

La validez de contenido fue evaluada en la investigacion de Neves et al. (2018), se
realiz6 un analisis comparativo de los valores promedio y los cuadrados de las
correlaciones entre los factores. La validez del constructo se hizo a través de los
indices correlacionales por item teniendo toda una significancia p<0.01. Por otro
lado, la confiabilidad fue determinada por medio del alfa de Cronbach a todos los

tems teniendo valores superiores a 0.7 en todos los casos (ver anexo 4).

Validez y confiabilidad

La validez es la medida de la exactitud con la que se mide un concepto 0 una
variable. Es decir que, si un instrumento o una prueba es valido, significa que
calcula lo que se supone que debe medir. Siuna prueba no es valida, los resultados
obtenidos no son exactos y, por lo tanto, no son confiables (Sambrano, 2020). La
escala de vida laboral en hospitales publicos (CVL-HP) fue validada por Hernandez
etal. (2017), quienes evaluaron tres aspectos: contenido, criterio y constructo entre
un grupo de psicélogos organizacionales. Los expertos lograron un grado de
concordancia del 0.834 de acuerdo con el Kappa Cohen. En una escala de 0 a 3,
el bienestar individual obtuvo una calificacion promedio de 2.6; Las condiciones y

el medio ambiente laboral obtuvieron 1.5; organizacién fue de 2.5, y el bienestar
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logrado através del trabajo de 2.6. Entotal, la escala CVL-HP sumé una calificacion

promedio de 9.3 puntos.

En cuanto al cuestionario de compromiso organizacional, las cualidades
psicométricas fueron evaluadas por Neves et al. (2018), quienes, a través del
calculo de una varianza media extraida, la validez convergente de los resultados es
aceptable en la dimensién afectiva (0.52). Las variaciones promedio en la
dimensidén normativa se ubicaron dentro del limite de aceptacion (0.49), mientras
que el valor mas bajo se registré en la dimension de compromiso continuo (0.36).
El andlisis comparativo de los valores promedio y los cuadrados de las
correlaciones entre los factores respaldaron el éxito de la prueba de validez

discriminante de las dimensiones.

La confiabilidad de un instrumento es un proceso que se realiza aplicando los
instrumentos a una muestra piloto previo a la recoleccién de datos finales, con lo
cual se evalla su precisién y consistencia a la hora de proporcionar resultados.
Esto quiere decir que si un cuestionario es confiable, proporcionard hallazgos
precisos cada vez que se realiza la medicién (Fonseca, 2022). Se llevé a cabo una
prueba piloto con la participacion de 20 profesionales de enfermeria con el objetivo
de evaluar la confiabilidad del cuestionario utilizando el coeficiente Alfa de
Cronbach. Por lo cual, cuando los hallazgos sean de 0.70 a 0.90 significa que el
instrumento tiene consistencia interna buena. El alfa de Cronbach de la muestra
piloto para la variable calidad de vida laboral fue de 0,874, mientras que para

compromiso organizacional fue de 0.782 (ver anexo 4).

3.5 Procedimientos
Se acudié a una reunion con los directivos de la instituciéon con el propdésito de

solicitar la autorizacion para el desarrollo del estudio.
Luego, se reviso las fuentes bibliograficas acerca de ambas variables tanto calidad

laboral como compromiso organizacional con el fin de elegir los instrumentos

apropiados.
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Asimismo, se procedié a efectuar la validez de los cuestionarios a través de la
opinidn de expertos en el tema.
Se determind la poblacion a estudiar y se hizo el calculo de la muestra, seguido de

la seleccion del muestreo que permita efectuar la prueba piloto.

Se socializd el tema de estudio y los objetivos a alcanzar a la muestra y se solicitd

gue firmaran el consentimiento informado.

De igual manera, se realiz6 una evaluacion de la confiabilidad de los instrumentos

utilizados.

Finalmente, a la informacion recabada se le aplicO un analisis descriptivo e
inferencial y se presentaron los hallazgos de la investigacion mediante el uso de
representaciones visuales que utilizan tablas y graficos para presentar datos

estadisticos.

3.6 Método de anélisis de datos

En el trabajo se adopté dos métodos que fueron el descriptivo e inferencial, siendo
el primero aquel que emplea frecuencias absolutas y relativas que son introducidas
en tablas de frecuencia, al igual que se aplicé la regresion logistica ordinal con el
fin de comprobar las hipétesis. En cuanto a los softwares empleados, estos fueron
Microsoft Excel y SPSS v.25.

3.7 Aspectos éticos

En la investigacion se utilizaron principios éticos como, la autonomia, no
maleficencia, beneficencia y justicia. Autonomia quiere decir que las personas
tienen el derecho de tomar decisiones de forma independiente y responsable,
respetando los derechos de los demas. La no maleficencia es el principio de no
dafar deliberadamente a otra persona. La justicia es la busqueda de la igualdad y
el trato equitativo para todos los individuos, sin importar sus circunstancias. La
beneficencia es el principio de promover el bienestar de los otros (Borges et al.,
2021).
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La autonomia se evidencié mediante el respeto a la independencia de elecciéon de
los participantes al otorgarles la opcion de decidir si desean o no participar en el
estudio. El principio de no maleficencia implic6 que no se le debe hacer dafio al
encuestado al investigar. La justicia exige que todos los participantes reciban el
mismo tratamiento y acceso a la informacién. La beneficencia significé que los
resultados encontrados se utilicen para mejorar la calidad de vida de los

participantes.

Asimismo, se abordaron los principios éticos mencionados en la Declaratoria de
Helsinki, los cuales involucran el respeto hacia los participantes del estudio, el
consentimiento informado y la confidencialidad de los datos. El respeto de los
sujetos es la consideracion de los derechos y dignidad de los individuos, en cuanto
a la investigacion, los sujetos deben tener el conocimiento completo de los detalles
y riesgos del estudio, para poder tomar una decision informada (Rueda, 2021). El
consentimiento informado es el proceso mediante el cual un individuo adquiere y
comprende la informacion necesaria para llegar a una decisién informada sobre si
esta interesado en formar parte de un proyecto u otra actividad. La confidencialidad
de los datos es el principio segun el cual los datos personales que se comparten
con una organizacion deben guardarse de forma segura y no se debe revelar a

terceros sin el consentimiento del participante involucrado (Delclos, 2018).

Esto significa que, se respetd su dignidad, su autonomia y su integridad. Ademas,
los sujetos estuvieron informados sobre el estudio, incluida la naturaleza, los
objetivos, los procedimientos, los riesgos y los beneficios potenciales. El
consentimiento informado se obtuvo de los sujetos de estudio antes de comenzar
la investigacién, mientras que los datos recopilados se mantuvieron en un estado

confidencial.
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IV. RESULTADOS
Tabla 1

Niveles de valoracion de la calidad de vida laboral desde el punto de vista del
equipo de enfermeria en un centro hospitalario de especialidades en Guayaquil

Niveles de valoracion

- . Total
Bajo Medio Alto

N_IND1_D1 VI 0,0 11,5 88,5 100,0
N_IND2_D1 Vi 14 8,6 89,9 100,0
N_IND3_D1 VI 3,6 18,7 77,7 100,0
N_IND4_D1 VI 2,9 15,1 82,0 100,0
N_IND5_D1 VI 5,0 23,0 71,9 100,0
N_IND6_D1_VI 1,1 8,3 90,6 100,0
N_IND7_D1 Vi 4,0 50 91,0 100,0
N_IND8 D1 VI 1,4 5,0 93,5 100,0
N_IND9_D1 Vi 14 10,8 87,8 100,0
N_IND10_D1_VI 3,6 15,5 80,9 100,0
N_IND11 D1 Vi 1,1 9,0 89,9 100,0
N_IND12_D1_VI 11,5 11,2 77,3 100,0
N_IND13_D1 Vi 0,0 4,7 95,3 100,0
N_IND14 D1 VI 7.9 19,1 73,0 100,0
N_D1 VI 14 14,0 84,5 100,0
N_IND1_D2_ Vi 4,7 12,9 82,4 100,0
N_IND2_D2_VI 4,0 13,3 82,7 100,0
N_IND3_D2_ViI 4,7 12,6 82,7 100,0
N_IND4_D2_VI 4,0 15,8 80,2 100,0
N_IND5_D2_VI 1,4 22,3 76,3 100,0
N_IND6_D2_VI 69,1 29,5 14 100,0
N_IND7_D2_VI 3,6 16,9 79,5 100,0
N_IND8_D2_VI 0,0 7,2 92,8 100,0
N_IND9_D2_VI 2,5 4,0 93,5 100,0
N_IND10_D2_ViI 5,0 4,0 91,0 100,0
N_IND11_D2_VI 4,0 9,4 86,7 100,0
N_IND12_D2_ViI 47,5 39,6 12,9 100,0
N_D2 VI 0,0 35,3 64,7 100,0
N_IND1_D3_ VI 0,0 7.6 92,4 100,0
N_IND2_D3 VI 1,1 11,9 87,1 100,0
N_IND3 D3 VI 0,0 15,5 84,5 100,0
N_IND4_D3 VI 12,2 18,0 69,8 100,0
N_IND5_D3_VI 4,0 19.4 76,6 100,0
N_IND6_D3 VI 2,9 11,2 86,0 100,0
N_IND7_D3_ViI 4,3 11,2 84,5 100,0
N_IND8 D3 VI 1,4 11,9 86,7 100,0
N_IND9_D3 VI 8,3 13,7 78,1 100,0
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N_IND10_D3_VI 3,2 20,1 76,6 100,0

N_IND11_D3_VI 2,5 10,8 86,7 100,0
N_IND12_D3_VI 2,2 7.6 90,3 100,0
N_IND13_D3_VI 1,1 9,4 89,6 100,0
N_IND14_D3_VI 0,0 6,5 93,5 100,0
N_D3_ VI 0,0 16,5 83,5 100,0
N_IND1_D4 VI 0,0 8,6 91,4 100,0
N_IND2_D4 VI 0,0 10,1 89,9 100,0
N_IND3_D4 VI 0,0 17,3 82,7 100,0
N_IND4_D4 VI 2,5 20,9 76,6 100,0
N_IND5_D4 VI 1,4 11,5 87,1 100,0
N_IND6_D4 VI 1,1 12,6 86,3 100,0
N_IND7_D4_VI 0,0 14,4 85,6 100,0
N_IND8_D4 VI 11,5 12,2 76,3 100,0
N_IND9_D4 VI 1,4 6,1 92,4 100,0
N_IND10_D4_VI 2,9 7.9 89,2 100,0
N_IND11_D4_ VI 1,4 8,6 89,9 100,0
N_IND12_D4_VI 0,0 7,2 92,8 100,0
N_IND13_D4_VI 4,0 21,2 74,8 100,0
N_IND14_D4_VI 7,6 17,3 75,2 100,0
N_IND15_D4_VI 0,0 6,5 93,5 100,0
N_D4_VI 0,0 15,1 84,9 100,0
N_VI 0,0 16,5 83,5 100,0

Nota. N-INDLDL VI Fquipo de trabajo; N-'ND2_DI_M Misién organizacional; N-'ND3_D1 VI Mantenimiento;
N_IND4 DL VI Evaluacion justa; N-'ND5PLViRetroalimentacion; N-'ND6.DLViRelacion de trabajo; N-IND7.DLM
Capacitacién; N-IND&DIVI | ogros personales; N-IND9_DIVI Ayyda de comparieros; N-'ND10ODLM
Desarrollo personal; N-'ND11 DI M |nstalaciones limpias; N-'ND12_D1_V planes de jubilacion; N-/ND13D1M
Funciones definidas; N-IND14D1VI pyesto de trabajo; N-PLV! Bienestar individual; N-'ND1D2M
Condiciones fisicas; N-INDZD2VI Egtabilidad; N-'ND3_D2M Disposiciones de equipo; N-IND4DP2M
Derechohabiente; N-IND5D2VI |nsumos de calidad; N-IND6P2VI Fatiga muscular; N-IND7.D2M
Condiciones ambientales; N-IND&D2 VI Contratacion; N-IND9_D2VI Capacidad técnica; N-'ND10.P2M
Ambiente grato; N-IND11_D2 Viga|yd general; N-'ND12.B2VIpresién laboral; N-P2_VI Condiciones y medio
ambiente del trabajo; N-'ND1.D3_M Comunicacion efectiva; N-'ND2_D3_V| jhertad de expresion; N-IND3 D3V
Creatividad e innovacion; N-'ND4D3VIQportunidad de ascenso; N-'NP5.D3.ViReconocimiento del jefe;
N_IND6_D3_ M Fomento de trabajo en equipo; N-'ND7.D3 Vlnjciativa laboral; N-'ND8.D3.VI Colaboracion;
N_IND9_D3 W |nterés laboral; N-'ND10_D3_VI Disposicién de apoyo; N-ND11.D3VI pertenencia institucional;
N_IND12 B3 VI Induccién al puesto; N-'ND13_D3 M Manuales actualizados; N-'ND14_D3M |dentificacion en
senvcio; N-P3_VI Organizacién; N-'ND1.D4.VI Opinién de la organizacion; N-'NDZD4VI Motivacion laboral;
N_IND3_D4_ M Reconocimiento de clientes; N-IND4_D4_VINivel de \ida; N-'ND5_D4M Habilidades; N-'ND6DAM
Imagen del trabajo; N-'ND7_D4M Equilibrio laboral y personal; N-'ND8_D4M Remuneracion; N-'ND9D4M
Logro de metas; N-IND10_D4 VI Relacion con las personas; N-IND11.D4VI Gatisfaccion en el trabajo;

N_IND12 b4 VI Relevancia social;, N_IND13_D4 ViTiempo libre; N_IND14_D4 Vi Muestras de gratitud; N_IND15_D4 Vi
Responsabilidad laboral; N-P4V! Bienestar logrado a través del trabajo; N-V' Calidad de \ida laboral

Enla tabla 1 se muestra que la percepciénde la calidad de vida laboral se encuentra
en un nivel elevado del 83,5% del equipo de enfermeria de una institucién
hospitalaria de especialidades en Guayaquil. No obstante, es la dimension

condiciones y medio ambiente del trabajo que sustenta una desventaja frente a las
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otras dimensiones al presentar un nivel medio con el 35,3%. Esto debido a niveles
promedios en cuanto a la experimentacion de fatiga muscular al concluir la jornada
laboral (29,5%) el sentir una presion laboral excesiva en su trabajo (39,6%) y un

nivel medio sobre la entrega de dispositivos de calidad.

Tabla 2

Nivel de valoracién del compromiso organizacional del equipo de enfermeria de
una institucién hospitalaria de especialidades en Guayaquil

Niveles de valoracion

, , Total
Bajo Medio Alto

N_IND1_D1_VD 16,2 12,6 71,2 100,0
N_IND2_D1_VD 34,5 11,5 54,0 100,0
N_IND3_D1 VD 41,4 12,9 45,7 100,0
N_IND4_D1 VD 10,8 13,3 75,9 100,0
N_D1 VD 9,0 50,4 40,6 100,0
N_IND1_D2_VD 43,9 19,1 37,1 100,0
N_IND2_D2_VD 79,5 13,3 7,2 100,0
N_IND3_D2_VD 52,2 13,7 34,2 100,0
N_IND4_D2_VD 42,1 21,2 36,7 100,0
N_D2_VD 47,8 38,5 13,7 100,0
N_IND1_D3 VD 52,5 26,6 20,9 100,0
N_IND2_D3 VD 6,8 18,7 745 100,0
N_IND3_D3 VD 51,1 21,2 27,7 100,0
N_IND4_D3_VD 46,8 28,1 25,2 100,0
N_IND5 D3 VD 33,8 18,7 47,5 100,0
N_D3 VD 31,3 50,4 18,3 100,0
N_VD 25,9 61,9 12,2 100,0

Nota. N-INDLDLVDVinculo emocional; N-/NDZ_PLWD Trascendencia; N-'NP3_PLW Deseo de permanencia;
N_IND4_DL VD pertenencia; N-P1-VD Bienestar individual; N-'ND1.D2VD pena material; N-'NP2_D2VD pérdida
de beneficios; N-IND3_D2 VD Fscasez de alternativas laborales; N-'ND4_D2_ VD |mpacto de vida; N-P2D
Condiciones y medio ambiente del trabajo; N-'NP1.P3.VD Opligacién personal; N-'ND2_D3_VD Deber moral;
N_IND3_D3_WD Sensacion de ventaja; N-'ND4_D3VD Sentimiento de culpa; N-'ND5_D3.VD Deber hacia la
institucion; N-P3_VD Organizacion; N-VP Compromiso organizacional

En la tabla 2 se evidencia que el nivel predominante de compromiso organizacional
es el medio segun la percepcion del 61,9% del personal de enfermeria. Por otro
lado, el 25,9% destaca un bajo nivel y solo el 12,2% presentan un alto nivel. Dentro
de los problemas que caracterizan esta situacién se encuentra la tenencia de
niveles mayoritariamente bajos en las dimensiones de compromiso continuo

(47,8%) y normativo (31,3%). En el primer caso, las cuestiones que generan
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dificultades implican el hecho de que el personal sigue en el trabajo solo para no

perder los beneficios de la institucion (79,5%) y por la escasez de alternativas

laborales (52,2%), mientras que, en el segundo caso, se destaca el hecho de dejar

la institucion por un nivel bajo de obligacién personal (52,5%).

Tabla 3

Test Kolmogorov Smirnov: Analisis de distribucién de datos.

Estadistico gl Sig.
Equipo de trabajo 0,318 278 0,000
Misidn organizacional 0,392 278 0,000
Mantenimiento 0,301 278 0,000
Evaluacion justa 0,330 278 0,000
Retroalimentacion 0,270 278 0,000
Relacion de trabajo 0,428 278 0,000
Capacitacion 0,336 278 0,000
Logros personales 0,385 278 0,000
Ayuda de compafieros 0,312 278 0,000
Desarrollo personal 0,310 278 0,000
Instalaciones limpias 0,316 278 0,000
Planes de jubilacion 0,289 278 0,000
Funciones definidas 0,434 278 0,000
Puesto de trabajo 0,243 278 0,000
Bienestar individual 0,172 278 0,000
Condiciones fisicas 0,284 278 0,000
Estabilidad 0,336 278 0,000
Disposiciones de equipo 0,251 278 0,000
Derechohabiente 0,280 278 0,000
Insumos de calidad 0,224 278 0,000
Fatiga muscular 0,212 278 0,000
Condiciones ambientales 0,237 278 0,000
Contratacion 0,399 278 0,000
Capacidad técnica 0,415 278 0,000
Ambiente grato 0,346 278 0,000
Salud general 0,360 278 0,000
Presién laboral 0,224 278 0,000
Condiciones y medio ambiente del trabajo 0,139 278 0,000
Comunicacion efectiva 0,320 278 0,000
Libertad de expresion 0,305 278 0,000
Creatividad e innovacion 0,296 278 0,000
Oportunidad de ascenso 0,249 278 0,000
Reconocimiento del jefe 0,295 278 0,000
Fomento de trabajo en equipo 0,309 278 0,000
Iniciativa laboral 0,331 278 0,000
Colaboracion 0,310 278 0,000
Interés laboral 0,314 278 0,000
Disposicion de apoyo 0,275 278 0,000
Pertenencia institucional 0,377 278 0,000
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Induccion al puesto 0,385 278 0,000

Manuales actualizados 0,369 278 0,000
Identificacién en senvicio 0,415 278 0,000
Organizacién 0,158 278 0,000
Opinién de la organizacion 0,400 278 0,000
Motivacion laboral 0,431 278 0,000
Reconocimiento de clientes 0,335 278 0,000
Nivel de vida 0,297 278 0,000
Habilidades 0,351 278 0,000
Imagen del trabajo 0,379 278 0,000
Equilibrio laboral y personal 0,322 278 0,000
Remuneracion 0,303 278 0,000
Logro de metas 0,359 278 0,000
Relacion con las personas 0,339 278 0,000
Satisfaccion en el trabajo 0,369 278 0,000
Relevancia social 0,411 278 0,000
Tiempo libre 0,285 278 0,000
Muestras de gratitud 0,296 278 0,000
Responsabilidad laboral 0,455 278 0,000
Bienestar logrado a través del trabajo 0,161 278 0,000
Calidad de vida laboral 0,126 278 0,000
Vinculo emocional 0,240 278 0,000
Trascendencia 0,242 278 0,000
Deseo de permanencia 0,190 278 0,000
Pertenencia 0,259 278 0,000
Bienestar individual 0,218 278 0,000
Pena material 0,160 278 0,000
Pérdida de beneficios 0,253 278 0,000
Escasez de alternativas laborales 0,196 278 0,000
Impacto de vida 0,162 278 0,000
Condiciones y medio ambiente del trabajo 0,111 278 0,000
Obligacién personal 0,186 278 0,000
Deber moral 0,243 278 0,000
Sensacioén de ventaja 0,194 278 0,000
Sentimiento de culpa 0,165 278 0,000
Deber hacia la institucion 0,196 278 0,000
Organizacién 0,085 278 0,000
Compromiso organizacional 0,091 278 0,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Los datos obtenidos del test Kolmogorov Smirnov revelan que tanto las dos
variables, junto con sus indicadores y dimensiones, muestran una significancia de
0,000, que es inferior a 0,05. Estos resultados indican que no muestran una
distribucion normal, por ende, para demostrar la hipétesis se utilizd6 un analisis no

paramétrico que alude a la regresion logistica ordinal.

Ha: El bienestar y satisfaccion laboral a través de sus indicadores permitira explicar

el compromiso organizacional, en el personal de enfermeria de un hospital de
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especialidades en Guayaquil afio 2023.

Tabla 4

Ajuste del modelo global explicativo del compromiso organizacional
Informacion de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 383,933
Final 44,733 339,200 50 0,000

Funcién de enlace: Logit.

Los datos de la tabla 4 demuestran que el modelo se ajusta al conjunto de datos,
esto debido a que se identificd una significancia menor a 0,05 (0,00). Conforme los
resultados obtenidos, se rechazé la hipétesis nula que indica que la construccidon
del modelo se efectta con la constante, en su lugar, se integran variables

regresoras.

Tabla b

Bondad de ajuste del modelo global explicativo del compromiso organizacional

Bondad de ajuste
Chi-cuadrado gl Sig.

Pearson 224,003 54 0,000
Desvianza 33,939 54 0,985

Funcién de enlace: Logit.

Los resultados de la tabla 5 exponen una significancia menor a 0,05 en el indice de
Pearson y una significancia de 0,985 siendo mayor a 0,05 en la desvianza. Bajo
este escenario, se demuestra que no existe adecuacion de datos en el modelo que
engloba los indicadores de la variable independiente calidad de vida laboral para
explicar el compromiso hacia la organizacion en el equipo de enfermeria de un

centro hospitalario de especialidades en Guayaquil.

Hi: El bienestar y satisfaccion laboral a través de sus indicadores permitira explicar
el compromiso afectivo en el equipo de enfermeria de un centro hospitalario de

especialidades en Guayaquil afo 2023.
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Tabla 6

Ensayo de ajuste del modelo global explicativo del compromiso afectivo
Datos de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl  Sig.
Sélo interseccion 386,796
Final 69,034 317,762 50 0,000

Funcién de enlace: Logit.

Los datos de la tabla 6 demuestran que el modelo global explicativo del compromiso
afectivo se ajusta al conjunto de datos, dado que se identificé una significancia de
0,000 siendo < 0,05. Por lo cual, se rechazd la hipotesis nula que indica que el
modelo se construye con la constante; en el presente caso, parala construccion del

modelo se integran las variables regresoras.

Tabla 7

Bondad de ajuste del modelo global explicativo del compromiso afectivo

Bondad de ajuste
Chi-cuadrado gl Sig.

Pearson 69,397 54 0,652
Desvianza 53,242 54 0,524

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 7 se evidencia que existe adecuacion de datos en el modelo que
contiene los indicadores de la variable independiente “calidad laboral” para explicar
el compromiso afectivo en el equipo de enfermeria de una institucion hospitalaria
de especialidades en Guayaquil. Lo expuesto se corrobora al identificar un indice

de Pearson de 0,652 y una desvianza de 0,524 siendo mayores a 0,05.
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Tabla 8

Pseudo R cuadrado del modelo global explicativo del compromiso afectivo

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell 0,681
Nagelkerke 0,807
McFadden 0,616

Funcién de enlace: Logit.

A través del coeficiente de Nagelkerke, se reconoce que la calidad de vida laboral
explica el 80,7% de la variabilidad del compromiso afectivo del personal de

enfermeria.

Hz: Los indicadores de calidad de vida permitiran explicar el compromiso continuo
en el equipo de enfermeria de un centro hospitalario de especialidades en
Guayaquil afio 2023.

Tabla 9

Ensayo de ajuste del modelo global explicativo del compromiso continuo
Datos de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl  Sig.
Solo interseccion 433,893
Final 92,114 341,779 50 0,000

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 9 se reconoce que el modelo global explicativo del compromiso continuo
se ajusta al conjunto de datos, esto ante la visualizacién de una significancia < 0,05
(0,000). De este modo, la hipotesis nula que indica que el modelo se construye con
la constante se rechazo; para el presente estudio, en la construccién del modelo se

integran las variables regresoras.
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Tabla 10

Bondad de ajuste del modelo global explicativo del compromiso continuo

Bondad de ajuste
Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 32,096 54 0,386
Desvianza 28,615 54 0,106
Funcién de enlace: Logit.

La tabla 10, contiene tanto el indice de Pearson (0,386) como la desvianza (0,106),
gue presentaron una significancia mayor a 0,05. Por ende, se enfatiza que existe
adecuacion de datos en el modelo que engloba los indicadores de la variable
independiente calidad de vida laboral para explicar la responsabilidad continua en

el equipo de enfermeria de un centro hospitalario de especialidades en Guayaquil.

Tabla 11

Pseudo R cuadrado del modelo global explicativo del compromiso continuo
Pseudo R cuadrado

Coxy Snell 0,708
Nagelkerke 0,820
McFadden 0,620

Funcion de enlace: Logit.

Los resultados del coeficiente de Nagelkerke, exponen que el 82% de la variacién
del compromiso continuo es explicado por la calidad de vida laboral en el personal

de enfermeria de un hospital de especialidades de Guayaquil.

Hs: La calidad de vida laboral a traves de sus indicadores permitird explicar el

compromiso normativo en el equipo de enfermeria de un centro hospitalario de

especialidades en Guayaquil afio 2023.
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Tabla 12

Prueba de ajuste del modelo global explicativo del compromiso normativo
Informacion de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 429,124
Final 128,728 300,396 50 0,000

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 12 se identifica que el modelo global explicativo del compromiso
normativo se ajusta al conjunto de datos, dado que la significancia fue < 0,05
(0,000). Estos resultados permiten rechazar la hipétesis nula que indica que el
modelo se construye con la constante; es decir que, en la construccién del modelo

del presente estudio se integran las variables regresoras.

Tabla 13

Bondad de ajuste del modelo global explicativo del compromiso normativo

Bondad de ajuste
Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 35,996 54 0,331
Desvianza 17,078 540,115
Funcion de enlace: Logit.

Con un indice de Pearson de 0,331 y una desvianza de 0,115, siendo ambos
criterios mayores a 0,05 se determina que existe adecuacion de datos en el modelo
gue engloba los indicadores de la variable independiente calidad de vida laboral
para explicar el compromiso normativo en el equipo de enfermeria de una

institucién hospitalaria de especialidades en Guayaquil.
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Tabla 14

Pseudo R cuadrado del modelo global explicativo del compromiso normativo

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell 0,661
Nagelkerke 0,759
McFadden 0,530

Funcién de enlace: Logit.

Los resultados del coeficiente de Nagelkerke, exponen que el 75,9% de la variacion
del compromiso normativo es explicado por la calidad de vida laboral en el personal

de enfermeria de un hospital de especialidades de Guayaquil.
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V. DISCUSION

Dentro del campo de la salud, el personal de enfermeria juega un papel
fundamental en la provision de atencion y cuidado a los pacientes, siendo un pilar
fundamental en el funcionamiento de cualquier hospital. Sin embargo, la
preocupacion se ha centrado en la calidad de vida laboral de estos profesionales
debido a que se trata de una profesion que implica una alta exigencia fisica,
emocional y cognitiva, asi como una exposicidén a riesgos sanitarios, laborales y
sociales (Leitdo etal., 2021). Se abordan aspectos relativos a la fisica, la emocion,
la cognicidn y los peligros asociados con especialidad, esto ha creado un contexto
propicio para profundizar en la investigacion con el objetivo de mejorar de manera
efectiva la calidad de vida laboral de los profesionales de la salud.

El trabajo actual esta orientado a analizar en qué medida la calidad laboral influye
en el compromiso hacia la organizacion del equipo de enfermeria en un centro
hospitalario de especialidades en Guayaquil, afio 2023. Para el alcance de este
propédsito, se aplico la regresion logistica ordinal determinando que el bienestar y
satisfaccion laboral a través de sus indicadores si explica la variacién del
compromiso afectivo (80,7%), continuo (82%) y normativo (75,9%) en los

profesionales de enfermeria.

Esto sugiere que cuando los indicadores de calidad de vida laboral son favorables,
es mas probable que los profesionales de enfermeria se sientan comprometidos
emocionalmente, continden trabajando en la organizacion y se adhieran a las
normas y valores de la profesion. Es importante destacar que una calidad de vida
laboral favorable puede tener un impacto positivo en la satisfaccion y el compromiso
del personal de enfermeria, lo que a su vez puede repercutir en la calidad de la

atencion que ofrecen.

En vista de ello, se reviso los fundamentos tedricos que sustenten la investigacion,
en el que se consideré la teoria de Disefio del Trabajo de Richard Hackman y Greg

Oldham (Misafi et al., 2022), que se centra en la relacion entre las caracteristicas
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del trabajo y las respuestas individuales de los trabajadores hacia este. Es decir, se
fundamenta en el supuesto de que el empleo no solo es disefiado para ayudar a
gue los colaboradores disfruten de él, sino también, para contribuir a que estos
sientan que lo que estan haciendo se encuentra bien, resultando en una labor
valiosa y significativa para la institucién e impulsando su compromiso con ella. Esta
teoria contribuye a la investigacion al proporcionar un mecanismo para evaluar el
comportamiento de los colaboradores dentro de una organizacion. Esto resulta en
una labor excelente al comprobar la influencia que tiene el bienestar y satisfaccion
de la vida laboral del equipo de enfermeria en el compromiso que poseen con el

hospital de especialidades de Guayaquil.

La variable de calidad de vida se fundamentd en las bases teoricas
correspondientes, encontrando que se trata bienestar general de los trabajadores
y su satisfaccidon con su trabajo y entorno laboral. En el contexto del profesional de
enfermeria, la CVL es esencial para garantizar el bienestar y el compromiso
organizacional del profesional asistencial (World Health Organization, 2020).
Adicional, es entendida como el resultado de una interrelacién entre el enfermero,
su ambiente laboral, y los grupos formales e informales alrededor del ambito
institucional (Hernandez et al., 2017). Dichos argumentos destacan la relevancia de
la calidad de vida Laboral como factor fundamental para el bienestar de los
colaboradores de salud y su satisfaccién con el trabajo y su espacio laboral, al igual

gue para alcanzar el compromiso organizacional que debe existir con la persona.

De igual manera, la variable compromiso organizacional, defendié con las bases
tedricas, la cual estipula que es la conexion emocional y cognitiva que experimenta
un empleado con su organizacion (Meixner, 2020). Ademas, implica la participacion
e involucramiento profundo de los empleados con la empresa en la que laboran,
gue se manifiesta a través de emociones positivas y motivacion hacia los objetivos
organizacionales (Aldana et al., 2018). Asimismo, es un estado de bienestar
reflejado en la satisfaccion mental y sentimental de los colaboradores, manifestado
en la eficiencia y la responsabilidad para conseguir los objetivos planteados y la
realizacion de la misién (lbrahim et al., 2020). El aporte de este extracto es que el

compromiso organizacional es la conexion sensible y cognitiva de los enfermeros
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con la organizacion que buscan alcanzar las metas establecidas, lo que se refleja

en la satisfaccion del personal de salud.

En relacion al primer objetivo especifico planteado, se focaliz6 en evaluar el grado
de apreciacion de la calidad de vida laboral desde el punto de vista del equipo de
enfermeria en un centro hospitalario especializado en Guayaquil. Para lo cual, se
analizd los resultados de la encuesta, en el cual se encontré que el bienestar y
satisfaccion laboral obtuvo un grado alto en el 83.5% de los colaboradores, mientras
gue el 16.5% consigui6 un nivel medio. Esto se debida, que sus cuatro dimensiones
alcanzaron un grado elevado, siendo estds el bienestar individual 84.5%,
condiciones y medioambiente del trabajo 64.7%, organizacion 83.5% Yy bienestar
logrado a través del trabajo 84.9%. Dichos hallazgos sugieren que una calidad de
vida laboral satisfactoria podria estar relacionada con un mejor compromiso

organizacional del personal de enfermeria.

Los resultados encontrados en la investigacion se cotejaron con los antecedentes
referenciales, encontrando similitud con el trabajo realizado por Cerda et al. (2023)
en el que se obtuvo un nivel alto de calidad laboral (2,18 + 0,34). Sin embargo, se
contradice con el hallazgo de Escobar (2021) que mostré un grado bueno en el
63.6% de los colaboradores de la salud. Dicha calificacion es contraria a la del
trabajo de Essa et al. (2021) en la que se hall6 un nivel moderado en el 57%.
Aungue, se asemeja a lo conseguido por Arias (2022) donde esta variable tuvo un
grado medio 59.09% y es similar a lo hallado por Saltos (2022), en el que destaca
que la calidad de vida fue calificada como media. Los resultados hallados mostraron
similitudes y contradicciones en dicha variable con los estudios de referencia,

permitiendo determinar la calidad de vida en el personal de enfermeria.

Asimismo, los hallazgos fueron fundamentados a través de la literatura, resaltando
gue la dimension bienestar individual se trata del aspecto emocional y fisico del
trabajador, su capacidad para manejar el estrés y mantener una buena salud (Leitdo

et al., 2019). Sus indicadores son el equipo de trabajo, la capacitacion, el
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desarrollo personal y la evaluacion justa (Lumbreras et al., 2022). Las condiciones
y medioambiente del trabajo, es la cualidad del empleado para desarrollar sus
tareas sin ponerse en peligro y la calidad de los elementos tangibles que conforman
el entorno laboral (Leitdo et al, 2019). Se evalla mediante los indicadores:
condiciones fisicas, ambientales, el ambiente grato y los insumos de calidad
(Antonietti et al., 2020). Este abstracto presenta una breve descripcion del bienestar
individual y sus indicadores, asi como las condiciones y el medioambiente de
trabajo, con sus respectivos indicadores para su valoracion, lo cual, proporciona

una vision completa de ambas dimensiones.

Asimismo, la organizacion es la estructura de la institucion, la comunicacion y la
cultura laboral (Leitédo et al., 2019), la cual tiene como indicadores la creatividad e
innovacion, la oportunidad de ascenso, el reconocimiento del jefe y la comunicacidn
efectiva (Lumbreras et al., 2022). El bienestar logrado a través del trabajo se define
como la experiencia subjetiva de satisfaccion, sentirse sano y equilibrio que una
persona experimenta como resultado de su participacién en el entorno laboral
(Aryanti et al., 2020). Este se evalla por medio de la motivacion laboral, la
satisfaccion en el trabajo, el equilibrio laboral y personal, y el nivel de vida (Rojas et
al., 2021; Ayala & Garcia, 2019). Estos factores tienen incidencia directa en el
compromiso organizacional, y es necesario destacar su relevancia en el contenido

social para un desempefio competente.

El segundo objetivo especifico, corresponde a evaluar el nivel de valoracion del
compromiso organizacional del equipo de enfermeria de una institucién hospitalaria
de especialidades en Guayaquil, afio 2023. Dicho planteamiento se determiné a
través de los hallazgos de la encuesta, en donde se aprecidé que el compromiso
organizacional tuvo un grado medio en el 61.9% del personal de enfermeria, debido
a que sus tres dimensiones consiguieron un nivel moderado, las cuales fueron la
afectiva con el 50.4%, la continua con el 38.5% y la normativa con el 50.4%. Esto
sefala la importancia de implementar estrategias que contribuyan a mejorar la
calidad de vida laboral de los trabajadores para conseguir el compromiso de la

organizacion.
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Los resultados del trabajo se compararon con los de Cerda et al. (2023), en el que
se aprecio que el compromiso organizacional obtuvo un nivel bueno (4,70 + 0,99),
siendo la dimension mas valorada el bienestar alcanzando a través del trabajo (2,31
+ 0,41). Dicho resultado difiere del encontrado en la investigacion de Merchan
(2022) donde el grado fue alto en el 87.14% de los profesionales. No obstante, en
la investigacion de Essa et al. (2021) su nivel fue medio en el 86.5% del personal
enfermero. Los resultados de esta investigacion demuestran que el grado de
compromiso organizacional resultd moderado y se destaco la dimension de
bienestar alcanzado por medio del trabajo. Aunque otros estudios han mostrado
resultados diferentes, se determina que existen variables que influyen en el grado

de compromiso organizacional.

De igual manera, se justifico los resultados con las bases tedricas, resaltando que
la dimension efectiva se refiere a las emociones y los sentimientos positivos que el
trabajador tiene hacia su organizacion, incluyendo la lealtad, el orgullo y el
entusiasmo (Calderén, 2022). Sus indicadores son la identificacion con la
organizacion, la afinidad emocional, el deseo de permanencia, el apego emotivo y
el vincularse con los objetivos y valores (Mufioz et al., 2022). La categoria continua
es el costo que tendria para el empleado abandonar el establecimiento sanitario,
ya sea en términos econdmicos, emocionales o de tiempo invertido en la misma
(Calderén, 2022). Esta se estima mediante la pérdida de ingresos y beneficios
(Chiang & Rebolledo, 2020), la inversion de tiempo y la privacién de puesto (Margot
& Palomino, 2019). La dimensidén normativa se trata de las obligaciones que los
empleados sienten por la institucién, ya sea por normas sociales, éticas o de
responsabilidad (Calderén, 2022). Se evalia por medio de la obligacion moral, el
compromiso con la organizacion (Bernal et al.,, 2021) y el grupo de trabajo, y la

conducta responsable (Bernal et al., 2021).

El tercer objetivo especifico, estipula explicar la influencia del bienestar y
satisfaccion de la vida laboral en el compromiso organizacional del personal de
enfermeria en un hospital de especialidades en Guayaquil, afio 2023. Cabe

mencionar que este objetivo va de la mano con el propésito general del estudio y
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para su alcance, se procedi6 a analizar los resultados de la encuesta mediante la
regresion ordinal. En primera instancia, se identifico la ausencia de una adecuacion
de datos en el modelo que engloba los indicadores de la variable independiente
calidad de vida laboral para explicar el compromiso hacia la organizacion en el
equipo de enfermeria. Sin embargo, se reconocié adecuacién de datos en los
modelos explicativos del compromiso afectivo, continuo y normativo.
Consecuentemente, a través del coeficiente de Nagelkerke se observd que el
80,7%, 82% y 75,9% de la variacion de las puntuaciones de los tres tipos de

compromisos es explicado por el bienestar y satisfacciéon laboral.

En concreto, se expone que factores relacionados con la calidad de vida laboral,
como la definicion clara de las funciones del personal, el satisfacer las necesidades
de capacitacion, el alcance de logros personales y metas profesionales, al igual que
buenas relaciones laborales, entre otros factores desempefian un papel importante
en los niveles de compromiso del equipo de enfermeria. Un alto nivel de bienestar
y satisfaccion laboral puede conducir a un mayor compromiso afectivo, continuo y
normativo, lo que a su vez puede tener un impacto positivo en la motivacion, la
retencion y el desempefio de los enfermeros. En resumen, el bienestar y
satisfaccion de la vida laboral desempefia un papel crucial en el nivel de
compromiso que los equipos de enfermeria tienen con la organizacién, como se ha
evidenciado mediante el analisis de regresion logistica ordinal, mostrando una

relacion e influencia entre las variables.

Los resultados alcanzados en la investigacion se contrastan con los de Cerda et al.
(2023), en el que se constatdo que el bienestar y satisfaccion de la vida tiene una
relacion fuerte y significativa con el compromiso organizacional (rho= 0,875; p<
0,001). Dicha asociacion se corroboré en el estudio de Eliyana y Anwar (2022), en
donde se afirmo que la calidad de vida laboral afecta en gran manera el compromiso
organizacional. Esto es similar a lo encontrado en el trabajo de Essa et al. (2021),
ya que estipularon que hay una asociacion positiva de la satisfaccion y bienestar
laboral con el compromiso organizacional y sus dimensiones: afectiva, de

permanencia y normativa. Este abstracto aporta a la discusion al sugerir que existe
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un vinculo sdlido entre la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional, e

incluso sus categorias, segun los resultados de diversos estudios realizados.

Por ultimo, se revisé la metodologia empleada en el estudio que se orientd hacia el
enfoque cuantitativo, el estudio aplicado, el disefio transversal de naturaleza
descriptiva y no experimental. La investigacion cuantitativa ofrece informacion
estandarizada y métricamente controlada. Esto permite a los investigadores
obtener datos rigurosos y con los cuales se pueden realizar estudios comparativos
entre los grupos. Asimismo, el disefio transversal de naturaleza descriptiva y no
experimental presenta la utilidad de abarcar un punto en especifico y explicar cémo
se encuentra el objeto de estudio en el momento de ejecucion de la investigacion.
De igual manera, se establecio la poblacion que estuvo compuesta de 700
licenciados y 300 auxiliares de enfermeria, en el que se eligieron 278 enfermeros
mediante muestreo aleatorio simple y cuya técnica fue la encuesta. En el caso de
las debilidades de la metodologia, se presentd el uso de una sola técnica, lo que
no permitié conocer de forma detallada las opiniones y percepciones del personal

de enfermeria, generando una base de datos incompleta para el andlisis.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se identificé que no existe adecuacion de datos en el modelo que engloba
los indicadores de la variable independiente calidad laboral para explicar el
compromiso hacia la organizacion en el equipo de enfermeria de un centro

hospitalario de especialidades en Guayaquil.

Segunda: El objetivo especifico uno se logré alcanzar, ya que los datos
demuestran que la calidad de vida laboral del personal de enfermeria consigui6é un
nivel alto 83.5%. Esto se debid, a que obtuvo un grado elevado en las dimensiones
bienestar individual, condiciones y medioambiente del trabajo, la organizacion, y el

bienestar conseguido a través del trabajo.

Tercera: El objetivo especifico dos se corrobord, dado que el compromiso
organizacional del personal asistencial obtuvo un grado medio 61.9%. Esto se
debe, a que sus tres dimensiones que son afectiva, continua y normativa

consiguieron un nivel moderado.

Cuarta: El objetivo especfifico tres fue confirmado dado que se identificd a través
del coeficiente de Nagelkerke que el 80,7%, 82% y 75,9% de la variacion de las
puntuaciones del compromiso afectivo, continuo y normativo es explicado por la

calidad de vida laboral.
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RECOMENDACIONES

Primera: Se propone considerar tanto la calidad de vida laboral como el
compromiso afectivo y continuo, como puntos clave para mejorar la relacion entre
los trabajadores y la empresa. Al mismo tiempo, investigar mas a fondo la relacién

entre ambas variables.

Segunda: Se recomienda invertir recursos en la implementacion de estrategias
para potenciar las capacidades laborales del equipo de enfermeria hospitalario
mejorando la calidad empleo y conservando las tendencias positivas de los

resultados obtenidos.

Tercera: Se sugiere que se busquen soluciones para mejorar el compromiso
organizacional del personal de enfermeria a través del fomento de las relaciones
afectivas, la preservacion de la continuidad y el establecimiento de normas para

asegurar un nivel adecuado de valoracién del compromiso.

Cuarta: Se aconseja que se refuerce la promocion, implementacién y monitoreo de
condiciones laborales adecuadas y saludables, ya que esto generaria mas
compromiso organizacional de parte de los enfermeros en el hospital de

especialidades.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia de la ejecucidon de investigacion cientifica

Titulo: Calidad de vida laboral como predictor del compromiso organizacional del personal de enfermeria de un hospital de

especialidades, Guayaquil 2023

FORMULACION DEL PROBLLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES MARCO | DIMENSION METODOS
TEORICO

Problema general: ¢ COmo estaria Hipotesis Objetivo General Calidad de Teoria de | Bienestar Disefio: No
planteado un modelo funcional de vida | General Ogc: Analizar como estaria vida laboral Disefio individual. experimental.
laboral que permita explicar el planteado un modelo funcional de del Condiciones
compromiso organizacional del El calidad de vida laboral que Trabajo y Poblacion:
personal de enfermeria de un hospital planteamiento permita explicar el compromiso de medioambien | 1000
de especialidades en Guayaquil, en el de un modelo organizacional del personal de Richard te del enfermeros.
afo 2023? funcional enfermeria de un hospital de Hackman | trabajo.
Problemas Especificos: configurado especialidades en Guayaquil, en y Greg Organizacion | Muestra:
P1: ¢ Cual es el nivel de valoracion de por elementos | el afio 2023 Oldham . 278
la calidad de vida laboral percibida por | propios de la Objetivos especificos: de 1975 Bienestar enfermeros.
el personal de enfermeria en un calidad de vida | Oz«  Diagnosticar el nivel de citado por | logrado a
hospital de especialidades en laboral valoracion de la calidad de vida (Misafi través del Técnicas:
Guayaquil, afio 2023? permitira laboral percibida por el personal et al., trabajo. Encuesta.
P2: ¢,Cudl es el nivel de valoracion del explicar el de enfermeria en un hospital de Compromiso | 2022). Afectivo.
compromiso organizacional del compromiso especialidades en Guayaquil, afio |organizacional Continuo. Instrumentos
personal de enfermeria en un hospital organizacional | 2023. Normativo :

de especialidades en Guayaquil, afio
2023?

P3: ¢ En qué medida la calidad de vida
laboral influye en el compromiso
organizacional del personal de
enfermeria en un hospital de
especialidades en Guayaquil, afio
2023?

,en el
personal de
enfermeria de
un hospital de
especialidades
en Guayaquil
afno 2023.

Oz « Evaluar el nivel de
valoracion del compromiso
organizacional del personal de
enfermeria en un hospital de
especialidades en Guayaquil, afio
2023.

Oz « Explicar en qué medida la
calidad de vida laboral influye en
el compromiso organizacional del
personal de enfermeria en un
hospital de especialidades en
Guayaquil, afio 2023.

Cuestionario.

Métodos de
Andlisis de
datos:

Correlacion
de Pearson.




Anexo 2. Matrices operacionales

Matriz operacional sobre la variable independiente cualitativa calidad de vida laboral

. Definicion Definicion . : : 1
Variable conceptual operacional Dimensiones Indicadores Items Escala
Calidad de  Lacalidad de La calidad de Bienestar (Hernandez et al., 2017) 1-14  Siempre, casi
vida laboral vida laboral es vida se divide en individual Equipo de trabajo siempre, a
el resultado de cuatro Mision organizacional veces, casi
una dimensiones que Mantenimiento Fati
interrelacion ;on:_blenestar Evaluacion justa ga
entre el individual, _ L mu
individuo, su condiciones y Retroalimentacion
entorno de medio ambiente Relacion de trabajo scu
trabajo, y los del trabajo, Capacitacion lar
grupos formales  organizacion y Logros personales Condiciones
e informales bienestar logrado N ambientales
alrededor del  através del Ayuda de compafieros
ambito trabajo Desarrollo personal
organizacional (Hernandez Instalaciones limpias
que Set etal., 2017). Planes de jubilacion
encuentra . -
siempre en Funciones defln!das
evolucion Puesto de trabajo
(Hernandez Condiciones y (Hernandez et al., 2017) 15-26
etal., 2017). medio ambiente  Condiciones fisicas

del trabajo

Estabilidad
Disposiciones de equipo
Derechohabiente
Insumos de calidad




nunca, nunca




Contratacion
Capacidad técnica
Ambiente grato
Salud general
Presion laboral

Organizacion

(Hernandez et al., 2017) 27-40
Comunicacion efectiva

Libertad de expresion
Creatividad e innovacion
Oportunidad de ascenso
Reconocimiento del jefe
Fomento de trabajo en equipo
Iniciativa laboral
Colaboracién

Interés laboral
Disposicion de apoyo
Pertenencia institucional
Induccion al puesto
Manuales actualizados

Identificacion en servicio

Bienestar logrado
a través del
trabajo

(Hernandez et al., 2017) Logro de metas
Opinién de la organizacion
Motivacion laboral
Reconocimiento de clientes
Nivel de vida
Habilidades
Imagen del trabajo
Equilibrio laboral y personal
Remuneracion




41-55




Relacién con las personas
Satisfaccion en el trabajo
Relevancia social

Tiempo libre

Muestras de gratitud

Responsabilidad laboral

Matriz operacional sobre la variable dependiente cualitativa compromiso organizacional

Variable Definicion Deﬂmqon Dimensiones Indicadores items Escala
conceptual operacional

Compromiso  En el entorno de El Afectivo (Neves et al., 2018; Noraazian & 1-4  Totalmente

organizacional una compromiso Khalip, 2016) en
organizacion, el organizacional Vinculo emocional desacuerdo,
COmpromiso esta Trascendencia en
organizacional  conformado Deseo de permanencia desacuerdo,
se refiere auna por tres Pertenencia ni de
variedad de dimensiones  Continuo (Neves et al., 2018; Noraazian & 5-8  acuerdo ni
aspectos que que son: Khalip, 2016) en
involucran el afectivo, Pena material desacuerdo,
estado continuo y Pérdida de beneficios de acuerdo
emocional y normativo Escasez de alternativas laborales y totalmente
psicolégico de de acuerdo

Impacto de vida




los empleados
en relacion con
la empresa para
la cual trabajan
(Neves et al.,
2018).

(Neves et al.,
2018).

Normativo

(Neves et al., 2018; Noraazian &
Khalip, 2016)

Obligacioén personal

Deber moral

Sensacion de ventaja
Sentimiento de culpa

Deber hacia la institucion

9-13




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Instrumento 1

Escala de calidad de vida laboral en hospitales publicos (CVL-HP)
Hernandez et al. (2017)

Proposito: Determinar el nivel de calidad de vida laboral percibida por el personal
de enfermeria en un hospital de especialidades en Guayaquil

Instrucciones: Por favor, lea cuidadosamente cada declaracion y marque con
una "X"la opcidn que mejor refleje su percepcidén o experiencia con relacion a la
calidad de vida laboral. Las opciones de las respuestas son: siempre (S), casi
siempre (CS), a veces (AV), casi nunca (CN), nunca (N).

Sexo
() Masculino Edad
(1) Femenino (1) 20-30
() 31-40
Profesion (1) 41-50
() Licenciados en enfermeria (1) 51 en adelante
() Auxiliares de enfermeria.
items S |CS |[AV |[CN | N

Bienestar individual

1. Siente que trabaja en un equipo unido y
colaborativo?

2. Se identifica con la mision de del hospital de
especialidades?

3. Se realiza mantenimiento de equipos biomédicos?

4. Considera que el puntaje de la evaluacion del
desempefio que recibe es justo?

5. Recibe retroalimentacién de temas de salud y
seguridad del paciente frecuentemente?

6. La relacion con sus colegas y superiores en el
trabajo es respetuosa y cordial?

7. El departamento de docencia del hospital satisface
las necesidades de capacitacion interna?

8. Siente que su trabajo le permite alcanzar logros
personales?

9. Recibe ayuda de sus compafieros de labores en la
realizacion de tareas o actividades cuando la
requiere?




10. El hospital le brinda oportunidades de desarrollo
personal?

11. Las instalaciones del hospital de especialidades
se mantienen limpias?

12. Tiene planes personales cuando le toque
jubilarse?

13. Sus funciones como licenciado/a o auxiliar de
enfermeria estan claramente definidas?

14. Recibe reconocimiento en su puesto de trabajo?

Condiciones y medio ambiente del trabajo

CS

AV

CN

15. Las condiciones fisicas del hospital de
especialidades son adecuadas?

16. Considera que posee estabilidad laboral
actualmente?

17. Cuenta con los insumos y equipos biomédicos
necesarios para realizar su trabajo eficientemente?

18. El hospital garantiza el acceso a los servicios de
salud y beneficios para el personal de enfermeria
como derechohabientes o beneficiarios?

19. El hospital proporciona dispositivos médicos de
calidad?

20. Experimenta fatiga muscular al concluir la jornada

laboral?

21. Las condiciones ambientales en su lugar de
trabajo son confortables y seguras?

22. El proceso de contratacion como enfermero fue
transparente y justo?

23. Cuenta con las habilidades técnicas necesarias
para desempefar eficientemente su labor?

24. El ambiente de trabajo en su unidad o area es
agradable?

25. Sutrabajo tiene un impacto positivo en su salud
general?

26. Siente una presion laboral excesiva en su
trabajo?

Organizacion

CS

AV

CN

27.La comunicacion en su lugar de trabajo es
efectiva y fluida?

28. Siente que tiene la libertad de expresar sus
ideas?

29. Se fomenta la creatividad y la innovacién en su
lugar de trabajo?




30. Existe la oportunidad de ascenso en el hospital?

31. Su jefe o superior reconoce y valora su trabajo?

32. Se promueve y fomenta el trabajo en equipo?

33. Recibe motivacion para ser proactivo en su
trabajo?

34. Existe un ambiente de colaboracién y apoyo
mutuo entre los miembros del equipo de enfermeria?

35. El hospital de especialidades muestra interés por
Su bienestar laboral?

36. El hospital de especialidades proporciona los
recursos y el apoyo necesarios para ejecutar
eficientemente su trabajo?

37. Se siente parte de la institucién y se identifica con
sus valores y objetivos?

38. Recibi6 una induccion adecuada cuando ingresé
a su puesto de trabajo?

39. Los manuales y documentos de referencia
relacionados con su trabajo como licenciado/a o
auxiliar de enfermeria se mantienen actualizados?

40. Se siente identificado como un buen licenciado/a
0 auxiliar de enfermeria con el servicio que brinda?

Bienestar logrado através del trabajo

CS

AV

CN

41. Tiene una opinidn positiva sobre la organizacion
de la institucion sanitaria en la que trabaja?

42. Se siente motivado y entusiasmado en su trabajo
como licenciado/a o auxiliar de enfermeria?

43. Recibe reconocimiento de los pacientes a los que
brinda atencion?

44. Su trabajo le permite mantener un nivel de vida
medio y cubrir sus necesidades econémicas?

45. Puede desarrollar sus habilidades y
potencialidades en su puesto de trabajo?

46. Considera que su profesion de licenciado/a o
auxiliar de enfermeria tiene una imagen positiva y
respetada en su lugar de trabajo?

47. Puede mantener un equilibrio adecuado entre su
vida laboral y personal para el ejercicio éptimo de sus
funciones?

48. Considera que su remuneracion y beneficios son
justos y acordes a su puesto de trabajo?

49. Siente que logra las metas y objetivos
institucionales en su trabajo?




50. Disfruta de relaciones personales y laborales
significativas con sus comparieros de trabajo?

51. Se siente satisfecho/a y realizado/a en su
trabajo?

52. Considera que su trabajo es socialmente
relevante y tiene un impacto positivo en la
comunidad?

53. Dispone de tiempo libre para compartir con su
familia?

54. Recibe muestras de gratitud por parte de sus
superiores?

55. Se siente responsable y comprometido/a con las
actividades y tareas que tiene como licenciado/a o
auxiliar de enfermeria, respectivamente?




Instrumento 2

Cuestionario de compromiso organizacional
Neves et al. (2018)

Propésito: Evaluar el nivel de compromiso organizacional del personal de
enfermeria en un hospital de especialidades en Guayaquil.

Instrucciones: Por favor, lea cuidadosamente cada declaracién y marque con una

"X" la opcion que mejor refleje su percepcion o experiencia con relacion al
compromiso organizacional. Las opciones de las respuestas son: totalmente en
desacuerdo (TED), en desacuerdo (ED), ni de acuerdo ni en desacuerdo (NDNE),
de acuerdo (DA), totalmente de acuerdo (TD).

ftems TED | ED |INDNE| DA |TDA
Afectivo

1. No se siente "emocionalmente vinculado” al
hospital de especialidades?

2. El hospital de especialidades tiene un gran
significado personal para usted?

3. Estaria muy contento de pasar el resto de su
ejercicio profesional en el hospital de
especialidades?

4. No se siente parte de esta institucion?
Continuo TED | ED |INDNE| DA |TDA
5. Le causaria mucha pena material, en este
momento, dejar esta institucion, aunque
pudiera hacerlo?

6. Solo sigue en el trabajo, porque no quiere
perder los beneficios que tiene en el hospital?
7. Una de las consecuencias negativas para
usted si dejara esta institucion se derivaria de
la escasez de alternativas laborales de que
dispondria?

8. Gran parte de su vida se veria afectada si
decidiera abandonar esta institucion en este
momento?

Normativo TED | ED |[NDNE| DA |TDA
9. No dejaria esta institucion en este momento
porgque siente que tiene una obligacién
personal con los lideres superiores que dirigen
el hospital?

10. Siente que no tiene ningln deber moral de
permanecer en la institucion en la que esta
actualmente?




11. Aunque fuera una ventaja para usted, cree
gue seria correcto dejar el hospital en este
momento?

12. Se sentiria culpable de no cumplir con sus
metas si dejara ahora el hospital?

13. Siente usted que tiene un gran deber para
con el hospital?




Anexo 4. Fichatécnicade los instrumentos

1. Nombre del instrumento: Escala de calidad de vida laboral en hospitales
publicos (CVL-HP).

2. Autor: Hernandez, et al. (2017).

Objetivo: Diagnosticar el nivel de valoracion de la calidad de vida laboral

percibida por el personal de enfermeria en un hospital de especialidades en

Guayaquil, afio 2023.

Normas de aplicacién: Aplicacion por medio de Google Form.

Usuarios: Licenciadas en enfermeria y auxiliares de enfermeria.

Unidades de andlisis: 278 profesionales de enfermeria.

Modo de aplicacion: Autoaplicativo

Codificacion de respuesta de items: (5), Siempre; (4) Casi siempre; (3) A

veces; (2) Casinunca; (1) Nunca

Proposiciones con direccion positiva----- 1-19, 20-25, 27-55.

Proposiciones con direccion negativa---- 20,26

9. Estructura del instrumento:

© N O A

Dimension Indicador ftem Opciones de respuesta

S |CS |AV | CN

Bienestar Equipo de trabajo 1. Siente que trabaja en un equipo
individual unidoy colaborativo?

Misién organizacional | 2. Se identifica con la mision de del

hospital de especialidades?

Mantenimiento 3. Se realiza mantenimiento de

equipos biomédicos?

Evaluacion justa 4. Considera que el puntaje de la
evaluacién del desempefio que

recibe es justo?

Retroalimentacién 5. Recibe retroalimentacion detemas
de salud y seguridad del paciente

frecuentemente?

Relacion de trabajo 6. La relacién con sus colegas y
superiores en el trabajo es

respetuosaycordial?

Capacitacién 7. El departamento de docencia del
hospital satisface las necesidadesde
capacitacion?




Logros personales

8. Siente que sutrabajo le permite

alcanzar logros personales?

Ayuda de comparfieros

9. Recibe ayuda de sus comparieros
de labores en la realizacion de

tareas o actividades cuando la

requiere?
Desarrollo personal 10. ElI hospital de brinda
oportunidades de desarrollo

personal?

Instalaciones limpias

11. Las instalaciones del hospital de
especialidades se mantienen

limpias?

Planes dejubilacién

12. Tiene planes personales cuando

le toque jubilarse?

Funciones definidas

13. Sus funciones como licenciado/a
o auxliar de enfermeria estan

claramente definidas?

Puesto de trabajo

14. Recibe reconocimiento en su
puesto de trabajo?

Condiciones y
medio ambiente

del trabajo

Condicionesfisicas

15. Las condiciones fisicas del
hospital de especialidades son

adecuadas?

Estabilidad

16. Considera que poseeestabilidad
laboral actualmente?

Disposiciones de

equipo

17. Cuenta con los insumos y
equipos biomédicos necesarios para

realizar su trabajo eficientemente?

Derechohabiente

18. El hospital garantiza el acceso a
los servicios de salud y beneficios
para el personalde enfermeria como
derechohabientes o beneficiarios?

Insumos de calidad

19. El
dispositivos médicos de calidad?

hospital  proporciona




Fatiga muscular

20. Experimenta fatiga muscular al

concluirlajornadalaboral?

Condiciones

ambientales

21. Las condiciones ambientales en
su lugar de trabajo son confortables

y seguras?

Contratacion

22. Elproceso de contratacion como

enfermero fue transparente y justo?

Capacidad técnica

23. Cuento con las habilidades

técnicas necesarias para
desempefiar eficientemente su
labor?

Ambiente grato

24. El ambiente de trabajoen su
unidad o area es agradable?

Salud general

25. Su trabajo tiene un impacto

positivo en su salud general?

Presion laboral

26. Siente una presion laboral
excesiva en sutrabajo

Organizacion

Comunicacién efectiva

27.La comunicacién en sulugar de

trabajo es efectiva y fluida?

Libertad de expresion

28. Siente que tiene la libertad de
expresar sus ideas?

Creatividad e
innovacion

29. Se fomenta la creatividad y la
innovacion en sulugar de trabajo?

Oportunidad de

ascenso

30. Existe la oportunidad de
ascenso en el hospital?

Reconocimiento del

31. Su jefe o superior reconocey

jefe valora sutrabajo?
Fomentodetrabajoen | 32.Se promuevey fomentael
equipo trabajo en equipo?

Iniciativa laboral

33. Recibe motivacion para ser
proactivo en su trabajo?




Colaboracion

34. Existe un ambiente de
colaboracién y apoyo mutuo entre
los miembros del equipo de

enfermeria?

Interés laboral

35. El hospital de especialidades
muestra interés por su bienestr

laboral?

Disposiciénde apoyo

36. El hospital de especialidades
proporciona los recursos y el apoyo
necesarios

para ejecutar

eficientemente sutrabajo?

Pertenencia

institucional

37. Se siente parte de lainstituciony
se identifica con sus valores y

objetivos?

Induccion al puesto

38. Recibié unainduccién adecuada
cuando ingresé a su puesto de

trabajo?

Manuales actualizados

39. Los manuales ydocumentos de
referencia relacionados con su
trabajo como licenciado/a o auxiliar
de enfermeria se mantienen

actualizados?

Identificacion en

Sernvicio

40. Se siente identificado como un
buen licenciado/a o auxliar de
enfermeria con el

brinda?

servicio que

Bienestar
logrado através

del trabajo

Opiniondela

organizacion

41. Tiene una opinion positiva sobre
la organizacién de la institucion

sanitariaenlaque trabaja?

Motivacién laboral

42. Se
entusiasmado en su trabajo como

siente  motivado vy

licenciado/a o] auxiliar de

enfermeria?

Reconocimiento de

clientes

43. Recibe reconocimiento de los

pacientes alos que brinda atencién?




Nivel de vida

44. Su trabajo le permite mantener
un nivel de vida medio y cubrir sus
necesidades econémicas?

Habilidades

45. Puede
habilidades y potencialidades en su

desarrollar  sus

puesto de trabajo?

Imagen del trabajo

46. Considera que su profesién de
licenciado/a o auxiliar de enfermeria
tiene una

imagen positiva y

respetada ensulugarde trabajo?

Equilibrio laboral y

personal

47. Puede mantener un equilibrio
adecuado entre su vida laboral y
personal para el ejercicio 6ptimo de

sus funciones?

Remuneracion

48. Considera que suremuneracion
y beneficios son justosy acordes a

su puesto de trabajo

Logro de metas

49. Siente que logra las metas y
objetivos institucionales en su

trabajo?

Relacién conlas

personas

50. Disfruta de buenas relaciones
personales ylaborales significativas

con sus compafieros de trabajo?

Satisfacciénen el
trabajo

51. Se
realizado/a en sutrabajo?

siente satisfecho/a vy

Relevancia social

52. Considera que su trabajo es
socialmente relevante y tiene un

impacto positivo enlacomunidad?

Tiempo libre

53. Dispone de tiempo libre para
compartir con su familia?

Muestras de gratitud

54. Recibe muestras de gratitud por
parte de sus superiores?

Responsabilidad
laboral

55. Se
comprometido con las actividades y

siente responsable y




tareas que tiene como licenciado/a o
auxiliar de enfermeria,

respectivamente?

10.Validez de contenido

La escala de vida laboral en hospitales publicos (CVL-HP) fue validada por
Hernandez et al. (2017), quienes evaluaron tres aspectos: contenido, criterio y
constructo entre un grupo de psicélogos organizacionales. Los expertos lograron
un grado de concordancia del 0.834 de acuerdo con el Kappa Cohen. En una escala
de 0 a 3, el bienestar individual obtuvo una calificacion promedio de 2.6; Las
condiciones y el medio ambiente laboral obtuvieron 1.5; organizacion fue de 2.5, y
el bienestar logrado a través del trabajo de 2.6. En total, la escala CVL-HP sumd

una calificacién promedio de 9.3 puntos.

11.Validez de constructo

En el presente estudio se utilizd el indice de Pearson, determinando como
elementos decisivos un r mayor a 0,300 y una significancia < 0,05, los cuales se

cumplieron en la variable independiente cualitativa calidad de vida laboral.

items Correlacion de Pearson Sig. (bilateral)
Pregunta 1 , 139** 0,000
Pregunta 2 (27 0,000
Pregunta 3 , 708** 0,000
Pregunta 4 ,690** 0,000
Pregunta 5 ,619** 0,000
Pregunta 6 ,601** 0,000
Pregunta 7 , 146** 0,000
Pregunta 8 , 700** 0,000
Pregunta 9 ,575** 0,000
Pregunta 10 ,847** 0,000
Pregunta 11 ,618** 0,000
Pregunta 12 ,305** 0,000
Pregunta 13 ,633** 0,000
Pregunta 14 ,639** 0,000
Pregunta 15 ,639** 0,000
Pregunta 16 ,410%* 0,000
Pregunta 17 ,613** 0,000
Pregunta 18 ,699** 0,000
Pregunta 19 ,679** 0,000
Pregunta 20 -,551* 0,002
Pregunta 21 ,711** 0,000

Pregunta 22 ,608** 0,000



Pregunta 23
Pregunta 24
Pregunta 25
Pregunta 26
Pregunta 27
Pregunta 28
Pregunta 29
Pregunta 30
Pregunta 31
Pregunta 32
Pregunta 33
Pregunta 34
Pregunta 35
Pregunta 36
Pregunta 37
Pregunta 38
Pregunta 39
Pregunta 40
Pregunta 41
Pregunta 42
Pregunta 43
Pregunta 44
Pregunta 45
Pregunta 46
Pregunta 47
Pregunta 48
Pregunta 49
Pregunta 50
Pregunta 51
Pregunta 52
Pregunta 53
Pregunta 54
Pregunta 55

430" 0,000
,669** 0,000
,628** 0,000
-, 450* 0,022
,801% 0,000
727 0,000
,810%* 0,000
703+ 0,000
750%* 0,000
739+ 0,000
867 0,000
849+ 0,000
,819%* 0,000
788 0,000
762+ 0,000
714+ 0,000
794+ 0,000
571%* 0,000
770%* 0,000
714+ 0,000
592+ 0,000
730%* 0,000
804+ 0,000
647 0,000
,705** 0,000
738 0,000
,790%* 0,000
804+ 0,000
777 0,000
732+ 0,000
,601** 0,000
771 0,000
,603** 0,000

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

12.Confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0,874 55
Estadisticas de total de elemento
Media de Alfa de
escala si Varianza de Correlacién  Cronbach
el escalasi el total de si el
elemento elemento se ha elementos elemento
se ha suprimido corregida se ha
suprimido suprimido
Pregunta 1 231,4 818,674 0,728 0,826
Pregunta 2 231,25 815,611 0,714 0,815
Pregunta 3 231,55 812,248 0,693 0,865
Pregunta 4 231,45 814,783 0,675 0,849
Pregunta 5 231,68 813,964 0,598 0,822



Pregunta 6

Pregunta 7

Pregunta 8

Pregunta 9

Pregunta 10
Pregunta 11
Pregunta 12
Pregunta 13
Pregunta 14
Pregunta 15
Pregunta 16
Pregunta 17
Pregunta 18
Pregunta 19
Pregunta 20
Pregunta 21
Pregunta 22
Pregunta 23
Pregunta 24
Pregunta 25
Pregunta 26
Pregunta 27
Pregunta 28
Pregunta 29
Pregunta 30
Pregunta 31
Pregunta 32
Pregunta 33
Pregunta 34
Pregunta 35
Pregunta 36
Pregunta 37
Pregunta 38
Pregunta 39
Pregunta 40
Pregunta 41
Pregunta 42
Pregunta 43
Pregunta 44
Pregunta 45
Pregunta 46
Pregunta 47
Pregunta 48
Pregunta 49
Pregunta 50
Pregunta 51
Pregunta 52
Pregunta 53

Pregunta 54
Pregunta 55

231,18
231,35
231,23
231,42

231,5
231,39
231,69
231,13
231,76
231,54
231,45
231,63
231,56
231,69
233,74
231,67
231,21
231,18
231,34
231,36
233,36
231,36
231,44
231,47
231,84
231,58
231,45
231,43
231,43
231,57
231,61
231,32
231,26

231,3
231,18
231,22
231,18
231,42
231,57
231,36
231,31
231,42
231,64
231,29
231,36
231,29
231,19
231,62
231,63

231,1

824,191
815,015
821,246
823,695
806,236
823,105
827,674

827,23
807,974
816,632
825,909
819,209
811,749
815,053
855,339
814,728
826,002
829,575
817,373
818,403

853,45
818,723
817,337
813,998
800,129
807,674
814,385
805,784

811,43
800,773
807,185
813,446
816,202
815,409
827,907
819,069
820,538
822,079
810,333
813,111
819,862
818,555
801,551
816,964
812,715
815,869
821,613
817,068
803,282
827,405

0,585
0,734
0,688
0,558
0,839
0,603
0,267
0,621
0,615
0,621
0,382
0,595
0,682
0,663
-0,178
0,696
0,594
0,409
0,654
0,610
-0,109
0,793
0,715
0,802
0,681
0,735
0,726
0,859
0,842
0,808
0,775
0,750
0,700
0,785
0,556
0,761
0,702
0,574
0,715
0,795
0,632
0,692
0,720
0,781
0,794
0,767
0,722
0,581
0,757
0,590

0,81
0,827
0,822
0,848
0,836

0,86
0,823
0,842
0,821
0,846
0,865
0,839
0,812
0,804
0,854
0,805
0,869
0,849
0,864
0,846
0,866
0,863
0,836
0,819
0,806

0,83
0,828
0,864
0,855
0,818
0,807
0,806
0,862
0,811
0,856
0,812
0,834
0,809
0,831
0,846
0,835
0,813
0,861

0,86

0,83
0,854
0,864

0,83
0,845
0,841




13.Escala de mediciéon

Valoracion (%)

Bajo (1) Medio (2) Alto (3)

N_IND1_D1_VI
N_IND2_D1_VI
N_IND3_D1_VI
N_IND4_D1_VI
N_IND5_D1_VI
N_IND6_D1_VI
N_IND7_D1_VI
N_IND8_D1_VI
N_IND9 D1 VI
N_IND10 D1 VI
N_IND11 D1 VI
N_IND12 D1 VI
N_IND13 D1 VI

N IND14 D1 VI

N D1 Vi

N_IND1_D2_VI
N_IND2_D2_VI
N_IND3_D2_VI
N_IND4_D2_VI
N_IND5_D2_VI
N_IND6_D2_VI
N_IND7_D2_VI
N_IND8_D2_VI
N_IND9_D2_VI
N_IND10_D2 VI
N_IND11_D2_ VI
N IND12 D2 VI

0a50% 51a75% 76a100%

N D2 VI

N_IND1_D3_VI
N_IND2_D3_VI
N_IND3_D3_VI
N_IND4_D3_VI
N_IND5_D3_VI
N_IND6_D3_VI
N_IND7_D3_VI
N_IND8_D3_VI



N_IND9_D3_VI
N_IND10_D3 VI
N_IND11 D3 VI
N_IND12_D3 VI
N_IND13 D3 VI
N IND14 D3 VI

N D3 VI

N_IND1_D4 VI
N_IND2_D4 VI
N_IND3_D4 VI
N_IND4_D4 VI
N_IND5_D4 VI
N_IND6_D4 VI
N_IND7_D4 VI
N_IND8_D4 VI
N_IND9_D4 VI
N_IND10_D4 VI
N_IND11_D4 VI
N_IND12_D4 VI
N_IND13 D4 VI
N_IND14 D4 VI
N IND15 D4 VI

N D4 VI

N VI




1. Nombre del instrumento: Escala de compromiso organizacional.

2. Autor: Neves et al. (2018).

3. Objetivo: Evaluar el nivel de valoracion del compromiso organizacional del
personal de enfermeria en un hospital de especialidades en Guayaquil, afio
2023.

4. Normas de aplicacién: Aplicacién por medio de Google Form.

5. Usuarios: Licenciados en enfermeria y auxiliares de enfermeria.

6. Unidades de analisis: 278 profesionales de enfermeria.

7. Modo de aplicaciéon: Autoaplicativo

8. Codificacion de respuesta de items: (5) Totalmente de acuerdo; (4) De
acuerdo; (3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo; (2) En desacuerdo; (1)
Totalmente en desacuerdo
Proposiciones con direccion positiva 2, 3,5,6, 7,8, 9, 11,12, 13.
Proposiciones con direccion negativa-----.1, 4, 10.

9. Estructuradel instrumento:

Dimension Indicador ftem Opciones de respuesta

1 2 3 4
Bienestar Vinculo emocional 1.No se siente "emocionalmente
individual vinculado” al hospital de
especialidades?
Trascendencia 2. Elhospital de especialidades tiene un
gran significado personal para usted?
Deseode permanencia | 3. Estariamuycontento de pasar elresto
de su ejercicio profesional en el hospital
de especialidades?
Pertenencia 4. Se siente parte de esta institucién?
Condiciones y Pena material 5. Le causariamucha pena material, en
medio ambiente este momento, dejar esta institucion,
del trabajo aunque pudiera hacerlo?

Pérdida de beneficios | 6. Solo sigue en el trabajo, porque no
quiere perder los beneficios que tiene en
el hospital?

Escasezde alternativas | 7. Una de las consecuencias negatias

laborales para usted si dejara esta institucion se
derivaria de la escasezde alternativas
laborales de que dispondria?




Impacto de vida 8. Gran parte de su vida se veria
afectada si decidiera abandonar esta
instituciéon en este momento?

Organizacion Obligacién personal 9. No dejaria esta institucién en este
momento porque siente que tiene una
obligaciéon personal con los lideres

superiores que dirigen el hospital?

Debermoral 10. Siente que no tiene ningun deber
moral de permanecer en la institucion en

la que esta actualmente?

Sensaciéndeventaja | 11. Aunque fuera una ventaja para
usted, cree que seria correcto dejar el
hospital en este momento?

Sentimiento de culpa | 12. Se sentiria culpable de no cumplir

sus metas sidejaraahora el hospital?

Deber haciala 13. Siente usted que tiene ungran deber
institucién paracon el hospital?

10.Validez de contenido
En cuanto al cuestionario de compromiso organizacional, las cualidades
psicométricas fueron evaluadas por Neves et al. (2018), quienes, a través del
calculo de una varianza media extraida, la validez convergente de los resultados es
aceptable en la dimension afectiva (0.52). Las variaciones promedio en la
dimensién normativa se ubicaron dentro del limite de aceptacién (0.49), mientras
que el valor mas bajo se registré en la dimension de compromiso continuo (0.36).
El andlisis comparativo de los valores promedio y los cuadrados de las
correlaciones entre los factores respaldaron el éxito de la prueba de validez

discriminante de las dimensiones.

11.Validez de constructo
En el presente estudio se utilizd el indice de Pearson, determinando como
elementos decisivos un r mayor a 0,300 y una significancia < 0,05, los cuales se

cumplieron en la variable independiente cualitativa calidad de vida laboral.



items Correlacion de Pearson Sig. (bilateral)

Pregunta 1 -,521* 0,005
Pregunta 2 , 131** 0,000
Pregunta 3 127 0,000
Pregunta 4 -,428* 0,001
Bienestar individual ,621** 0,000
Pregunta 5 , 778** 0,000
Pregunta 6 ,426* 0,018
Pregunta 7 ,697** 0,000
Pregunta 8 , 790** 0,000
Condiciones y medio ambiente del trabajo ,809** 0,000
Pregunta 9 ,601** 0,000
Pregunta 10 -,441* 0,004
Pregunta 11 ,610** 0,000
Pregunta 12 ,696** 0,000
Pregunta 13 JATT** 0,000

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

12.Confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,782 13

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion
escala si el escala si el total de
elementose elementose elementos

Alfa de Cronbach si el
elemento se ha

ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
Pregunta 1 35,46 81,109 -0,222 0,819
Pregunta 2 36,19 60,456 0,634 0,742
Pregunta 3 36,30 60,941 0,631 0,743
Pregunta 4 35,29 78,851 -0,118 0,807
Pregunta 5 36,53 60,026 0,699 0,735
Pregunta 6 37,48 76,546 0,019 0,795
Pregunta 7 36,78 63,166 0,606 0,748
Pregunta 8 36,51 60,410 0,719 0,734
Pregunta 9 36,93 65,915 0,496 0,759
Pregunta 10 35,37 80,480 -0,216 0,809
Pregunta 11 36,74 65,209 0,502 0,758
Pregunta 12 36,72 63,655 0,608 0,748

Pregunta 13 36,22 60,235 0,700 0,736




13.Escala de medicion

Valoraciéon (%)

Bajo (1) Medio (2)

Alto (3)

N_IND1_D1_VD
N_IND2_D1_VD
N_IND3_D1_VD
N IND4 D1 VD

N D1 VD

N_IND1_D2_VD
N_IND2_D2_VD
N_IND3_D2_VD
N IND4 D2 VD

N D2 VD

N_IND1_D3_VD
N_IND2_D3_VD
N_IND3_D3_VD
N_IND4_D3_VD
N_IND5 D3 VD

N D3 VD

N VD

0a50% 51 a75%

76 a 100%




14.Evaluacion por juicio de expertos

Instrumento 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Cuestionario para medir la calidad de vida laboral en hospitales publicos” dirigido
al personal de enfermeria de un hospital de especialidades. La evaluacion del

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area
investigativa Calidad de las prestaciones asistenciales y Gestién del riesgo en
salud, como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Aura Consuelo Matovelle Villamar

Grado profesional: Maestria (X)

] Doctor ( )
Area de Formacion Clinica (X) Social ()
académica: Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia Enfermeria
profesional:
Institucion donde Hospital de especialidades Teodoro Maldonado
labora: Carbo.
Tiempo de experiencia 2 a 4 afos ()
profesional en el area: Mas de 5afios ( X)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Cuestionario de calidad de vida laboral en hospitales
Prueba: publicos.

Autores: Salvatierra, Sandy (2023)

Procedencia: Ecuador

Administracion: Individual

Tiempo de Entre 5y 10 minutos

aplicacion:

Ambito de Personal de enfermeria

aplicacion:

Significacion: La escala de calidad de vida laboral estd compuesta por 55

preguntas, divididasen 4 dimensiones, la primera dimension
bienestar individual con 14 preguntas; la segunda dimensién
condiciones y medio ambiente del trabajo con 12 preguntas,
la tercera dimensién organizacion con 14 preguntas y la
cuarta dimensién bienestar logrado a través del trabajo con
15 preguntas, con la codificacion de respuestas: siempre
(5), casi siempre (4), a veces (3), casi hunca (2), nunca (1).




4. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Se refiere al bienestar emocional y fisico del
trabajador, su capacidad para manejar el estrés y
Bienestar para mantener una buena salud (Leitdo et al.,
individual 2019).
Se refiere a la capacidad del trabajador para
. desarrollar sus tareas sin ponerse en peligroy la
Condiciones y . :

_ medio ambiente calidad de los elem_entos tangibles que conforman
Calidad de del trabai el entorno de trabajo (Hernandez etal., 2017).
vida laboral. €l trabajo
Es el Se trata de la estructura de la institucion, la
resultado de comunicacion y la cultura laboral. Una organizacién
una bien organizada y con una cultura laboral positiva
interrelacion puede optimizar la calidad de vida de los
entre el Organizacién | trabajadores de enfermeria y aumentar su
individuo, su compromiso organizacional (Hernandez et al.,
entorno de 2017).
trabajo, y los
grupos
formales e En lo que respecta a la dimension del bienestar
informales obtenido a través del trabajo, es posible analizar
alrededor del distintos indicadores, como la motivacion, la
ambito satisfaccion, el equilibrio laboral y personal, y el
organizacional nivel de vida. La motivacién laboral se refiere al
que se impulso interno que experimenta un individuo para
encuentra realizar su trabajo de manera efectiva y
siempre en satisfactoria (Rojas et al., 2021). La satisfaccion en
evolucion Bienestar el trabajo, por su parte, se relaciona con el grado
(Hernandez et obtenido a en que los empleados se sienten contentos y
al., 2017). través del satisfechos con sus tareas y el entorno laboral

trabajo (Montoya et al., 2020). El equilibrio laboral y

personal alude a la capacidad de los empleados
para gestionar y armonizar sus responsabilidades
profesionales y personales. Por dltimo, el nivel de
vida hace referencia al grado de bienestar material
y econémico que se alcanza a traves del trabajo
(Ayala & Garcia, 2019).




5. Presentacion de instrucciones parael juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir la calidad de vida
laboral del personal de enfermeria en un hospital de especialidades. De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

relaciéon légica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

cumple con el
criterio)

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple El item no es claro.
El item se | con el criterio
comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
facilmente, es modificaciones o una modificacién muy
decir, su sintactica grande en el uso de las palabras de
y semantica son acuerdo con su significado o por la
adecuadas. ordenacion de estas.
3. Moderado Se requiere una modificacion muy
nivel especifica de algunos de los términos
del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en | El tem no tiene relacién légica con la
El item tiene | desacuerdo (no dimensién.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El tem tiene una relacion moderada
con la dimension que se esta midiendo.

4., Totalmente de
Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

El tem es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple
con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel El tem tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo que
mide éste.

3. Moderado Elitem es relativamente importante.

nivel

4. Alto nivel El tem es muy relevante y debe ser

incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Cuestionario para medir la calidad de vida
laboral en hospitales publicos.

e Primera dimensién: Bienestar individual

e Objetivo de ladimension: Medir el nivel de bienestar individual del
personal de enfermeria en el trabajo diario.

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

observaciones/
recomendaciones

Equipo de trabajo

1. Siente que trabaja
conun equipo
humano unidoy
colaborativo?

Mision
organizacional

2. Se identifica con
la mision del
hospital de
especialidades?

Mantenimiento

3. Serealiza
mantenimiento de
equipos
biomédicos?

Evaluacion justa

4. Consideraque el
puntaje de la
evaluacion del
desempefio que
recibe es justo?

Retroalimentacion

5. Recibe
retroalimentacion de
temas de seguridad
del paciente
frecuentemente?

Relacion de
trabajo

6. La relacion con
sus colegasy
superioresenel
trabajo es
respetuosay
cordial?

Capacitacion

7. El departamento
de docenciadel
hospital satisface las
necesidades de
capacitacion
interna?

Logros
personales

8. Siente que su
trabajo le permite
alcanzarlogros
personales?

Ayuda de
compaferos

9. Recibe ayuda de
sus compafierosde
labores enla
realizacion de tareas
o actividades
cuando larequiere?

Desarrollo
personal

10. El hospital le
brinda
oportunidades de
desarrollo personal?

Instalaciones
limpias

11.Las
instalaciones del
hospital de




especialidades se
mantienen limpias?

Planes de
jubilacion

12. Tiene planes
personales cuando
le toque jubilarse?

Funciones
definidas

13. Sus funciones
como licenciado/ao
auxiliarde
enfermeria estan
claramente
definidas?

Puesto de trabajo

14. Recibe
reconocimiento en
supuestode
trabajo?

e Segundadimension: Condiciones y medio ambiente de trabajo

e Objetivo de ladimension: Evaluar las condiciones y el medio
ambiente de trabajo donde se desenvuelve el personal de enfermeria.

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

observacion/
recomendacion

Condiciones
fisicas

15. Las condiciones
fisicas del hospital de
especialidades  son
adecuadas

Estabilidad

16. Considera que
posee estabilidad
laboral actualmente?

Disposiciones de
equipos

17. Cuenta con los
insumos y equipos
biomédicos
necesarios para
realizar su trabajo
eficientemente?

Derechohabientes

18. El hospital
garantiza el acceso a
los servicios de salud
y beneficios para el
personal de
enfermeria como
derechohabientes o
beneficiarios?

Insumos de
calidad

19. El hospital
proporciona insumos
de calidad?

Fatiga muscular

20. Experimenta
fatiga muscular al
concluir la jornada
laboral?

Condiciones
ambientales

21. Las condiciones
ambientales en su
lugar de trabajo son
confortables y
seguras?

Contratacion

22. El proceso de
contratacion como




licenciado/a o auxiliar
de enfermeria fue
transparente yjusto?

Capacidad técnica

23. Cuenta con las
habilidades técnicas
necesarias para
desempefar
eficientemente su
labor

Ambiente grato

24. Elambientede
trabajo en su unidad o
areaes agradable

Salud general

25.Sutrabajo tiene un
impacto positivo en su
salud general

Presién laboral

26. Siente una presién

laboral excesivaensu
trabajo

e Terceradimension: Organizacion

e Objetivo de ladimensién: Conocer la estructura de las relaciones
existentes entre las funciones, niveles y actividades de los elementos
materiales y humanos.

Indicadores items Claridad | Coherencia | Relevancia | observaciones/
recomendaciones
Comunicacion 27.La comunicacion
efectiva en sulugarde 4 4 4
trabajo es efectiva y
fluida
Libertad de 28. Siente que tiene
expresion la libertad de 4 4 4
expresar sus ideas
Creatividad e 29. Se fomentala
innovacion creatividady la 4 4 4
innovacionensu
lugar de trabajo?
Oportunidad de | 30. Existe la
ascenso oportunidad de 4 4 4
ascensoenel
hospital?
Reconocimiento | 31. Su jefe o
deljefe superiorreconocey 4 4 4
valora sutrabajo?
Fomento de 32. Se promuevey
trabajo en fomenta el trabajo en 4 4 4
equipo equipo
Iniciativa laboral | 33. Recibe
motivacién paraser 4 4 4
proactivo en su
trabajo?
Colaboracion 34. Existe un
ambiente de 4 4 4
colaboracion yapoyo
mutuo entre los
miembros del equipo
de enfermeria?
Interés laboral 35. El hospital de
especialidades 4 4 4




muestra interés por
su bienestarlaboral?

Disposicionde
apoyo

36. El hospital
proporcionalos
recursos yel apoyo
necesario para
ejecutar
eficientemente su
trabajo?

Pertenencia
institucional

37. Se siente parte
delainstitucionyse
identifica con sus
valores y objetivos?

Induccién al
puesto

38. Recibiduna
induccion adecuada
cuandoingreséasu
puesto de trabajo?

Manuales
actualizados

39. Los manualesy
documentos de
referencia
relacionados con su
trabajo como
licenciado/ao
auxiliarde
enfermeriase
mantienen
actualizados?

Identificacion
en sernvicio

40. Se siente
identificado como un
buenlicenciado/ao
auxiliarde
enfermeriaconel

servicio que brinda?

e Cuartadimension: Bienestar logrado a través del trabajo

e Objetivo de ladimension: Evaluar el nivel de bienestar del personal
de enfermeria con las prestaciones y servicios ofrecidos por la
institucion sanitaria

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
recomendaciones

Opiniondela
organizacion

41. Tiene unaopinion
positivasobre la
organizacion de la
institucion sanitaria
en laque trabaja?

Motivacion
laboral

42. Se siente
motivadoy
entusiasmado ensu
trabajo como
licenciado/a o auxiliar
de enfermeria?

Reconocimiento
de clientes

43. Recibe
reconocimiento de los
pacientes alos que
brinda atencién?

Nivel de vida

44. Su trabajole
permite mantenerun
nivel de vida medioy




cubrirsus
necesidades
econémicas?

Habilidades 45. Puede desarrollar
sus habilidadesy
potencialidades ensu
puesto de trabajo?

Imagen del 46. Consideraque su

trabajo profesion de

licenciado/a o auxiliar
de enfermeria tiene
unaimagen positivay
respetadaensulugar
de trabajo?

Equilibrio laboral
y personal

47. Puede mantener
un equilibrio
adecuado entre su
vida laboraly
personal parael
ejercicio 6ptimo de
sus funciones?

Remuneraciéon

48. Consideraque su
remuneraciony
beneficios son justos
y acordes a su puesto
de trabajo?

Logro de metas

49. Siente que logra
las metas yobjetivos
institucionalesen su
trabajo?

Relacién conlas
personas

50. Disfruta de
relaciones personales
y laborales
significativas con sus
compafierosde
trabajo?

Satisfacciénen
el trabajo

51. Se siente
satisfecho/ay
realizado/aensu
trabajo?

Relevancia
social

52. Consideraque su
trabajo es
socialmente relevante
y tiene unimpacto
positivoenla
comunidad?

Tiempo libre

53. Disponede
tiempo libre para
compartirconsu
familia?

Muestras de
gratitud

54. Recibe muestras
de gratitud por parte
de sus superiores?

Responsabilidad
laboral

55. ¢ Se siente
responsabley
comprometida con las
actividades y tareas
guetiene como
licenciaday auxiliar
de enfermeria,

ﬁrma del Evaluador




Instrumento 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para la evaluacién del instrumento
“Cuestionario para evaluar el compromiso organizacional” dirigido al personal de
enfermeria de un hospital de especialidades. La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area investigativa Calidad
de las prestaciones asistenciales y Gestién del riesgo en salud, como a sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Aura Consuelo Matovelle Villamar

Grado profesional: Maestria (X)
Doctor ( )
Area de Formacion Clinica (X) Social ()
académica: Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia Enfermeria
profesional:
Institucion donde Hospital de especialidades Teodoro Maldonado
labora: Carbo.
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ()
profesional en el area: Mas de 5afios (X)

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Cuestionario para evaluar el compromiso organizacional
prueba:

Autores: Salvatierra, Sandy (2023)

Procedencia: Ecuador

Administracion: Individual

Tiempo de Entre 5y 10 minutos

aplicacion:

Ambito de Personal de enfermeria

aplicacion:

Significacion: El cuestionario de compromiso organizacional se compone

de 13 preguntas divido en tres dimensiones, la primera
dimensién que corresponde al afectivo contiene 4 preguntas,
la dimensién continuo con 4 preguntas Y la tercera dimension
normativo con 5 preguntas, con la codificacion: totalmente de
acuerdo (5), de acuerdo (4), ni de acuerdo ni en desacuerdo
(3), en desacuerdo (2), totalmente en desacuerdo (1).




4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Compromiso
organizacional

Se refiere a una
variedad de
aspectos que
involucran el
estado
emocional y
psicolégico de
los empleados
en relacion con
la empresa
para la cual
trabajan (Neves
et al., 2018).

Afectivo

La dimension afectiva implica los sentimientos y
emociones positivas que los trabajadores
experimentan hacia su organizacion, como la
lealtad, el orgullo y el entusiasmo. (Calderén,
2022).

Continuo

La dimension de compromiso continuo refiere al
costo que tendria para el empleado abandonar
el establecimiento sanitario, ya sea en términos
econdmicos, emocionales o de tiempo invertido
en la misma. (Calderdn, 2022).

Normativo

El compromiso normativo se trata de las
obligaciones que los empleados sienten hacia la
institucion, ya sea por normas sociales, éticas o
de responsabilidad. EI compromiso se
corresponde con el sentimiento de obligacion
que el trabajador siente hacia la institucién y su
deseo de cumplir con sus expectativas
(Calderdn, 2022).




5. Presentacion de instrucciones parael juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario para evaluar el compromiso
organizacional del personal de enfermeria de un hospital de especialidades. De
acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segun
corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple El item no es claro.
El item se | con el criterio
comprende 2. Bajo Nivel El tem requiere bastantes
facilmente, es modificaciones o una modificacion muy
decir, su sintactica grande en el uso de las palabras de
y semdntica son acuerdo con su significado o por la
adecuadas. ordenacion de estas.
3. Moderado Se requiere una modificacion muy
nivel especifica de algunos de los términos
del item.
4. Alto nivel El tem es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en | El item no tiene relacion légica con la
ElI item tiene | desacuerdo (no | dimension.

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

cumple con el
criterio)

2. Desacuerdo

(bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto
nivel)

El tem se encuentra esta relacionado
con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

El ftem es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple
con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de Ila
dimensién.

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo que
mide éste.

3. Moderado El tem es relativamente importante.

nivel

4. Alto nivel El tem es muy relevante y debe ser

incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Cuestionario para evaluar el compromiso
organizacional del personal de enfermeria de un hospital de especialidades

e Primera dimensiéon: Afectivo

e Objetivo de la dimensidn: Evaluar el aspecto afectivo del personal de
enfermeria hacia la institucion sanitaria.

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
recomendaciones

Vinculo
emocional

1. No sesiente
"emocionalmente
vinculado” al hospital
de especialidades?

Trascendencia

2. El hospital de
especialidades tiene
un gran significado
personal para
usted?

Deseode
permanencia

3. Estaria muy
contento de pasarel
resto de su ejercicio
profesionalenel
hospital de
especialidades?

Pertenencia

4.No se siente parte
de estainstitucion?

e Segundadimension: Continuo

e Objetivo de ladimension: Conocer el impacto emocional que tendria
el personal de enfermeria al abandonar el establecimiento sanitario
donde labora

Indicadores

items

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
recomendaciones

Pena material

5. Le causaria
muchapena
material, en este
momento, dejar
esta institucion,
aunque pudiera
hacerlo?

Pérdidade
beneficios

6. ¢Solo sigue enel
trabajo, porque no
quiere perderlos
beneficios que tiene
en el hospital?

Escasezde
alternativas

laborales

7.Unadelas
consecuencias

negativas para
usted sidejaraesta
institucion se
derivaria de la
escasezde
alternativas
laborales de que
dispondria?




Impacto de
vida

8. Gran parte de su
vida se veria
afectadasi
decidiera
abandonaresta
institucién en este
momento?

e Terceradimensidén: Normativo

e Objetivo de ladimension: Conocer el sentimiento de obligacion que el
personal de enfermeria siente hacia la institucion y el deseo de cumplir
con sus expectativas.

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
recomendaciones

Obligacion
personal

9. No dejariaesta
institucién en este
momento porque
siente que tiene una
obligacioén personal
conlos lideres
superiores que
dirigen el hospital?

Debermoral

10. Siente que no
tiene ningun deber
moral de
permanecerenla
institucién en laque
estd actualmente?

Sensacion de
ventaja

11. ;Aunque fuera
unaventaja para
usted, cree que
seria correcto dejar
el hospital en este
momento?

Sentimiento de
culpa

12. ;Se sentiria
culpable de no
cumplirsus metas,
sidejaraahorael
hospital?

Deberhaciala
institucion

13. Siente usted que
tiene un gran deber
para con el hospital?

Firmadel Evaluador




Evaluacion por juicio de expertos
Instrumento 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario para medir la calidad de vida laboral en hospitales publicos” dirigido
al personal de enfermeria de un hospital de especialidades. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area
investigativa Calidad de las prestaciones asistenciales y Gestion del riesgo en
salud, como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez
Nombre del juez: Dorila Janeth Monar Gavilanez

Grado profesional: Maestria (X)

] Doctor ( )
Area de Formacion Clinica (X) Social ()
académica: Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia Enfermeria
profesional:
Institucién donde Hospital de especialidades Teodoro Maldonado
labora: Carbo.
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ()
profesional en el &rea: Mas de 5afios (X)

7. Propésito de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala

Nombre de la Cuestionario de calidad de vida laboral en hospitales

Prueba: publicos.

Autores: Salvatierra, Sandy (2023)

Procedencia: Ecuador

Administracion: Individual

Tiempo de Entre 5y 10 minutos

aplicacion:

Ambito de Personal de enfermeria

aplicacion:

Significacion: La escala de calidad de vida laboral estd compuesta por 55
preguntas, divididasen 4 dimensiones, la primera dimension
bienestar individual con 14 preguntas; la segunda dimension
condiciones y medio ambiente del trabajo con 12 preguntas,
la tercera dimensién organizacion con 14 preguntas y la
cuarta dimensién bienestar logrado a través del trabajo con




15 preguntas, con la codificacion de respuestas: siempre
(5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2), nunca (1).

9. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
Se refiere al bienestar emocional y fisico del
trabajador, su capacidad para manejar el estrés y
Bienestar para mantener una buena salud (Leitdo et al.,
individual 2019).
Se refiere a la capacidad del trabajador para
Condici desarrollar sus tareas sin ponerse en peligroy la
ondiciones y . )

_ medio ambiente calidad de los elem_entos tapglbles gue conforman
Calidad de del trabai el entorno de trabajo (Hernandez etal., 2017).
vida laboral. €l rabajo
Es el Se trata de la estructura de la institucion, la

resultado de
una
interrelacion
entre el
individuo, su
entorno de
trabajo, y los
grupos
formales e
informales
alrededor del
ambito
organizacional
que se
encuentra
siempre en
evolucion
(Hernandez et
al., 2017).

Organizacion

comunicacion y la cultura laboral. Una organizacién
bien organizada y con una cultura laboral positiva
puede optimizar la calidad de vida de los
trabajadores de enfermeria y aumentar su
compromiso organizacional (Hernandez et al.,
2017).

Bienestar

obtenido a

través del
trabajo

En lo que respecta a la dimensién del bienestar
obtenido a través del trabajo, es posible analizar
distintos indicadores, como la motivacion, la
satisfaccion, el equilibrio laboral y personal, y el
nivel de vida. La motivacion laboral se refiere al
impulso interno que experimenta un individuo para
realizar su trabajo de manera efectiva y
satisfactoria (Rojas et al., 2021). La satisfaccion en
el trabajo, por su parte, se relaciona con el grado
en gue los empleados se sienten contentos y
satisfechos con sus tareas y el entorno laboral
(Montoya et al., 2020). El equilibrio laboral y
personal alude a la capacidad de los empleados
para gestionar y armonizar sus responsabilidades
profesionales y personales. Por dltimo, el nivel de
vida hace referencia al grado de bienestar material
y econémico que se alcanza a través del trabajo
(Ayala & Garcia, 2019).




10.Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir la calidad de vida
laboral del personal de enfermeria en un hospital de especialidades. De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

relaciéon légica con
la dimension o

cumple con el
criterio)

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple El item no es claro.
El item se | con el criterio
comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
facilmente, es modificaciones o una modificacién muy
decir, su sintactica grande en el uso de las palabras de
y semantica son acuerdo con su significado o por la
adecuadas. ordenacion de estas.
3. Moderado Se requiere una modificacion muy
nivel especifica de algunos de los términos
del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en | El tem no tiene relacién légica con la
El item tiene | desacuerdo (no dimensién.

indicador que esta | 2. Desacuerdo

El item tiene una relacién tangencial

El tem es esencial | con el criterio

0 importante, es

midiendo. (bajo nivel de /lejana con la dimension.
acuerdo)
3. Acuerdo El item tiene una relacibn moderada
(moderado nivel) | conla dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de | El tem se encuentra esta relacionado
Acuerdo (alto con la dimensién que esta midiendo.
nivel)

RELEVANCIA 1. No cumple El item puede ser eliminado sin que se

vea afectada la medicion de la

dimension.

El item tiene alguna relevancia, pero

otro item puede estar incluyendo lo que
mide éste.

El item es relativamente importante.

decir debe ser| 2. Bajo Nivel
incluido.
3. Moderado
nivel
4. Alto nivel

El tem es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Cuestionario para medir la calidad de vida
laboral en hospitales publicos.

e Primera dimensién: Bienestar individual

e Objetivo de ladimension: Medir el nivel de bienestar individual del
personal de enfermeria en el trabajo diario.

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

observaciones/
recomendaciones

Equipo de trabajo

1. Siente que trabaja
conun equipo
humano unidoy
colaborativo?

Mision
organizacional

2. Se identifica con
la mision del
hospital de
especialidades?

Mantenimiento

3. Serealiza
mantenimiento de
equipos
biomédicos?

Evaluacion justa

4. Consideraque el
puntaje de la
evaluacion del
desempefio que
recibe es justo?

Retroalimentacion

5. Recibe
retroalimentacion de
temas de seguridad
del paciente
frecuentemente?

Relacion de
trabajo

6. La relacion con
sus colegasy
superioresenel
trabajo es
respetuosay
cordial?

Capacitacion

7. El departamento
de docenciadel
hospital satisface las
necesidades de
capacitacion
interna?

Logros
personales

8. Siente que su
trabajo le permite
alcanzarlogros
personales?

Ayuda de
compaferos

9. Recibe ayuda de
sus compafierosde
labores enla
realizacion de tareas
o actividades
cuando larequiere?

Desarrollo
personal

10. El hospital le
brinda
oportunidades de
desarrollo personal?

Instalaciones
limpias

11.Las
instalaciones del
hospital de




especialidades se
mantienen limpias?

Planes de
jubilacion

12. Tiene planes
personales cuando
le toque jubilarse?

Funciones
definidas

13. Sus funciones
como licenciado/ao
auxiliarde
enfermeria estan
claramente
definidas?

Puesto de trabajo

14. Recibe
reconocimiento en
supuestode
trabajo?

e Segundadimension: Condiciones y medio ambiente de trabajo

e Objetivo de ladimension: Evaluar las condiciones y el medio
ambiente de trabajo donde se desenvuelve el personal de enfermeria.

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

observacion/
recomendacion

Condiciones
fisicas

15. Las condiciones
fisicas del hospital de
especialidades  son
adecuadas

Estabilidad

16. Considera que
posee estabilidad
laboral actualmente?

Disposiciones de
equipos

17. Cuenta con los
insumos y equipos
biomédicos
necesarios para
realizar su trabajo
eficientemente?

Derechohabientes

18. El hospital
garantiza el acceso a
los servicios de salud
y beneficios para el
personal de
enfermeria como
derechohabientes o
beneficiarios?

Insumos de
calidad

19. El hospital
proporciona insumos
de calidad?

Fatiga muscular

20. Experimenta
fatiga muscular al
concluir la jornada
laboral?

Condiciones
ambientales

21. Las condiciones
ambientales en su
lugar de trabajo son
confortables y
seguras?

Contratacion

22. El proceso de
contratacion como




licenciado/a o auxiliar
de enfermeria fue
transparente yjusto?

Capacidad técnica

23. Cuenta con las
habilidades técnicas
necesarias para
desempefar
eficientemente su
labor

Ambiente grato

24. Elambientede
trabajo en su unidad o
areaes agradable

Salud general

25.Sutrabajo tiene un
impacto positivo en su
salud general

Presién laboral

26. Siente una presién

laboral excesivaensu
trabajo

e Terceradimension: Organizacion

e Objetivo de ladimensién: Conocer la estructura de las relaciones
existentes entre las funciones, niveles y actividades de los elementos
materiales y humanos.

Indicadores items Claridad | Coherencia | Relevancia | observaciones/
recomendaciones
Comunicacion 27.La comunicacion
efectiva en sulugarde 4 4 4
trabajo es efectiva y
fluida
Libertad de 28. Siente que tiene
expresion la libertad de 4 4 4
expresar sus ideas
Creatividad e 29. Se fomentala
innovacion creatividady la 4 4 4
innovacionensu
lugar de trabajo?
Oportunidad de | 30. Existe la
ascenso oportunidad de 4 4 4
ascensoenel
hospital?
Reconocimiento | 31. Su jefe o
deljefe superiorreconocey 4 4 4
valora sutrabajo?
Fomento de 32. Se promuevey
trabajo en fomenta el trabajo en 4 4 4
equipo equipo
Iniciativa laboral | 33. Recibe
motivacién paraser 4 4 4
proactivo en su
trabajo?
Colaboracion 34. Existe un
ambiente de 4 4 4
colaboracion yapoyo
mutuo entre los
miembros del equipo
de enfermeria?
Interés laboral 35. El hospital de
especialidades 4 4 4




muestra interés por
su bienestarlaboral?

Disposicionde
apoyo

36. El hospital
proporcionalos
recursos yel apoyo
necesario para
ejecutar
eficientemente su
trabajo?

Pertenencia
institucional

37. Se siente parte
delainstitucionyse
identifica con sus
valores y objetivos?

Induccién al
puesto

38. Recibiduna
induccion adecuada
cuandoingreséasu
puesto de trabajo?

Manuales
actualizados

39. Los manualesy
documentos de
referencia
relacionados con su
trabajo como
licenciado/ao
auxiliarde
enfermeriase
mantienen
actualizados?

Identificacion
en sernvicio

40. Se siente
identificado como un
buenlicenciado/ao
auxiliarde
enfermeriaconel

servicio que brinda?

e Cuartadimension: Bienestar logrado a través del trabajo

e Objetivo de ladimension: Evaluar el nivel de bienestar del personal
de enfermeria con las prestaciones y servicios ofrecidos por la
institucion sanitaria

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
recomendaciones

Opiniondela
organizacion

41. Tiene unaopinion
positivasobre la
organizacion de la
institucion sanitaria
en laque trabaja?

Motivacion
laboral

42. Se siente
motivadoy
entusiasmado ensu
trabajo como
licenciado/a o auxiliar
de enfermeria?

Reconocimiento
de clientes

43. Recibe
reconocimiento de los
pacientes alos que
brinda atencién?

Nivel de vida

44. Su trabajole
permite mantenerun
nivel de vida medioy




cubrirsus
necesidades
econémicas?

Habilidades

45. Puede desarrollar
sus habilidadesy
potencialidades ensu
puesto de trabajo?

Imagen del
trabajo

46. Consideraque su
profesion de
licenciado/a o auxiliar
de enfermeriatiene
unaimagen positivay
respetadaensulugar
de trabajo?

Equilibrio laboral
y personal

47. Puede mantener
un equilibrio
adecuado entre su
vida laboraly
personal parael
ejercicio 6ptimo de
sus funciones?

Remuneraciéon

48. Consideraque su
remuneraciony
beneficios son justos
y acordes a su puesto
de trabajo?

Logro de metas

49. Siente que logra
las metas yobjetivos
institucionalesen su
trabajo?

Relacién conlas
personas

50. Disfruta de
relaciones personales
y laborales
significativas con sus
compafierosde
trabajo?

Satisfacciénen
el trabajo

51. Se siente
satisfecho/ay
realizado/aensu
trabajo?

Relevancia
social

52. Consideraque su
trabajo es
socialmente relevante
y tiene unimpacto
positivoen la
comunidad?

Tiempo libre

53. Disponede
tiempo libre para
compartirconsu
familia?

Muestras de
gratitud

54. Recibe muestras
de gratitud por parte
de sus superiores?

Responsabilidad
laboral

55. ¢Se siente
responsabley
comprometida con las
actividades y tareas
gquetiene como
licenciaday auxiliar
de enfermeria,
respectivamente?
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Instrumento 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para la evaluacion del instrumento
“Cuestionario para evaluar el compromiso organizacional” dirigido al personal de
enfermeria de un hospital de especialidades. La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area investigativa Calidad
de las prestaciones asistenciales y Gestion del riesgo en salud, como a sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

2. Datos generales del juez
Nombre del juez: Dorila Janeth Monar Gavilanez

Grado profesional: Maestria (X)

) Doctor ( )
Area de Formacion Clinica (X) Social ()
académica: Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia Enfermeria
profesional:
Institucion donde Hospital de especialidades Teodoro Maldonado
labora: Carbo.
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ()
profesional en el area: Mas de 5afios (X)

6. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

7. Datos de la escala

Nombre de la Cuestionario para evaluar el compromiso organizacional
prueba:

Autores: Salvatierra, Sandy (2023)

Procedencia: Ecuador

Administracion: Individual

Tiempo de Entre 5y 10 minutos

aplicacion:

Ambito de Personal de enfermeria

aplicacion:

Significacion: El cuestionario de compromiso organizacional se compone

de 13 preguntas divido en tres dimensiones, la primera
dimension que corresponde al afectivo contiene 4 preguntas,
la dimension continuo con 4 preguntas Y la tercera dimension
normativo con 5 preguntas, con la codificacion: totalmente de
acuerdo (5), de acuerdo (4), ni de acuerdo ni en desacuerdo
(3), en desacuerdo (2), totalmente en desacuerdo (1).




8. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Compromiso
organizacional

Se refiere a una
variedad de
aspectos que
involucran el
estado
emocional y
psicolégico de
los empleados
en relacion con
la empresa
para la cual
trabajan (Neves
et al., 2018).

Afectivo

La dimension afectiva implica los sentimientos y
emociones positivas que los trabajadores
experimentan hacia su organizacion, como la
lealtad, el orgullo y el entusiasmo. (Calderén,
2022).

Continuo

La dimension de compromiso continuo refiere al
costo que tendria para el empleado abandonar

el establecimiento sanitario, ya sea en términos
econdmicos, emocionales o de tiempo invertido
en la misma. (Calderdn, 2022).

Normativo

El compromiso normativo se trata de las
obligaciones que los empleados sienten hacia la
institucion, ya sea por normas sociales, éticas o
de responsabilidad. EI compromiso se
corresponde con el sentimiento de obligacion
que el trabajador siente hacia la institucién y su
deseo de cumplir con sus expectativas
(Calderdn, 2022).




9. Presentacion de instrucciones parael juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario para evaluar el compromiso
organizacional del personal de enfermeria de un hospital de especialidades. De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun
corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple El item no es claro.
El item se | con el criterio
comprende 2. Bajo Nivel El tem requiere bastantes
facilmente, es modificaciones o una modificacion muy
decir, su sintactica grande en el uso de las palabras de
y semdntica son acuerdo con su significado o por la
adecuadas. ordenacion de estas.
3. Moderado Se requiere una modificacion muy
nivel especifica de algunos de los términos
del item.
4. Alto nivel El tem es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en | El item no tiene relacion légica con la
ElI item tiene | desacuerdo (no | dimension.

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

cumple con el
criterio)

2. Desacuerdo

(bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto
nivel)

El tem se encuentra esta relacionado
con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

El ftem es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple
con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de Ila
dimensién.

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo que
mide éste.

3. Moderado El tem es relativamente importante.

nivel

4. Alto nivel El tem es muy relevante y debe ser

incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Cuestionario para evaluar el compromiso
organizacional del personal de enfermeria de un hospital de especialidades

e Primera dimensiéon: Afectivo

e Objetivo de la dimension: Evaluar el aspecto afectivo del personal de
enfermeria hacia la institucion sanitaria.

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
recomendaciones

Vinculo
emocional

1. No sesiente
"emocionalmente
vinculado” al hospital
de especialidades?

Trascendencia

2. El hospital de
especialidades tiene
un gran significado
personal para
usted?

Deseode
permanencia

3. Estaria muy
contento de pasarel
resto de su ejercicio
profesionalenel
hospital de
especialidades?

Pertenencia

4.No se siente parte
de estainstitucion?

e Segundadimension: Continuo

e Objetivo de ladimension: Conocer el impacto emocional que tendria
el personal de enfermeria al abandonar el establecimiento sanitario
donde labora

Indicadores

items

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
recomendaciones

Pena material

5. Le causaria
muchapena
material, en este
momento, dejar
esta institucion,
aunque pudiera
hacerlo?

Pérdidade
beneficios

6. ¢Solo sigue enel
trabajo, porque no
quiere perderlos
beneficios que tiene
en el hospital?

Escasezde
alternativas

laborales

7.Unadelas
consecuencias

negativas para
usted sidejaraesta
institucion se
derivaria de la
escasezde
alternativas
laborales de que
dispondria?




Impacto de
vida

8. Gran parte de su
vida se veria
afectadasi
decidiera
abandonaresta
institucién en este
momento?

e Terceradimensidén: Normativo

e Objetivo de ladimension: Conocer el sentimiento de obligacion que el
personal de enfermeria siente hacia la institucion y el deseo de cumplir
con sus expectativas.

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
recomendaciones

Obligacion
personal

9. No dejariaesta
institucién en este
momento porque
siente que tiene una
obligacioén personal
conlos lideres
superiores que
dirigen el hospital?

Debermoral

10. Siente que no
tiene ningun deber
moral de
permanecerenla
institucién en laque
estd actualmente?

Sensacion de
ventaja

11. ;Aunque fuera
unaventaja para
usted, cree que
seria correcto dejar
el hospital en este
momento?

Sentimiento de
culpa

12. ;Se sentiria
culpable de no
cumplirsus metas,
sidejaraahorael
hospital?

Deberhaciala
institucion

13. Siente usted que
tiene un gran deber
paracon el hospital?

ADORILA JANETH MONAR
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Anexo 5. Calculo de la muestra

1,000 * 1.96% = 0.50 * 0.50

"= 5057+ (1,000~ + 1967 050+ 050 _ 20
Poblacion (N) 1,000
Probabilidad de éxito (p) 50%
Probabilidad de fracaso (q) 50%

Nivel de confianza (2) 95% = 1.96

Error maximo admisible (d) 5%




Anexo 6. Bases de datos

Base de calidad de vida laboral

DIMENSION 1 DIMENSION 2 DIMENSION 3 DIMENSION 4
OTROS 2l alof 2] 1 P_D 1 1|11]2]2f2]2 2(2|lpPD|2]2 3 3(3]3|3]|3[3]3 P_D 4lala 4lalalals 5 (5|5 P.D P
DATOS of1 3 1V 6 8lolo|1]|2]3 5(6[l2vi|7]8 0 2(3|4|5]6[7|8 3V 2(3}4 6[7]|8]9]0 2 (3|4 ZAV/N v
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Anexo 7. Autorizacion de aplicacion del instrumento

POSGRADO

Eaadat s UL

“Afo de la Unidad, la paz y el Desarrolio”
Piura, 14 De Junio del 2023
SERORA

UIC. EVELYN PRISCILLA VARGAS HUMANANTE
HOSPITAL DE ESPECIALIDADES TEODORO MALDONADO CARBO

ASUNTO - Solicita autorizacion para realizar investigacion
REFERENCIA  : Solicitud del interesado de fecha: 14 de Junio del 2023

Tengo a bien dirigirme a usted para saludario cordialmente y al mismo tiempo augurarle
éxitos en la gestion de la Institucién a la cual usted representa.

Luego para comunicarie que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo Filial
PMura, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los estudiantes
se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segun el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la sigulente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: SALVATIERRA BRAVO SANDY LILIANA

2) Programa de estudios : Maestria

3) Mencion : Gestidn de los Serviclos de 1a Salud

4) Ciclo de estudios : Tercer ciclo

S) Titulo de la investigacion "CALIDAD DE VIDA LABORAL COMO PREDICTOR DEL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DE UN HOSPITAL DE
ESPECIALIDADES, GUAYAQUIL 2023."

Debo sefialar que los resultados de Ia investigacion a realizar benefician al estudiante
investigador como también 2 1a Institucién donde se realiza la investigacion.

Por tal motiva, solicito a usted se sirva autorizar la realizacién de la Investigacion en la
institucion que usted dirige.

Atentamente,
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Guayaquil, 23 de junio de 2023

Dr. Martin Edwin Garcia Ramirez
Director de la Escuela de Posgrado

de la Universidad César Vallejo-Piura

Presente.

Asunto: Autorizacion para el trabajo de investigacion

Es muy grato dirigirme a su persona para saludarle y a la vez informarle que,
como jefa técnica del departamento de enfermeria, doy el visto bueno para la
realizacion del trabajo de investigaciéon que lleva como titulo: “Calidad de vida
laboral como predictor del compromiso organizacional del personal de
enfermeria de un hospital de especialidades, Guayaquil 2023” perteneciente
ala Lic. Sandy Salvatierra Bravo, con la finalidad de obtener el grado academico
de Magister en gestion de los servicios de salud.

Particular que comunico para fines pertinentes.

Lic. Evelyn Vargas Humanante

Jefa técnica de enfermeria del HTMC





