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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y la calidad de vida laboral en un establecimiento de salud del
distrito de Luya 2023 La metodologia fue cuantitativa de tipo basico y disefio
correlacional transversal; la poblacion y muestra fue representada por 30 usuarios
internos. Se utilizo la técnica de la encuesta y dos cuestionarios uno de clima
organizacional, los que se validaron a través de juicio de tres de expertos, con una
confiabilidad de 0,95 por Alfa de Cronbach y el otro de calidad de vida laboral con
una confiabilidad de alfa de Cronbach de 0,97. Los resultados mostraron en
cuanto a la mayoria abrumadora de los participantes que evaluan el clima como
"Efectivo”, lo que indica un ambiente laboral positivo y una cultura organizacional
saludable, sobre la calidad de vida laboral se evidencia una tendencia mayoritaria
de los empleados que califican su calidad de vida laboral como "Buena”. Se
concluye que se revelan una correlacion muy fuerte y positiva entre el Clima
Organizacional y la Calidad de Vida Laboral, estos hallazgos resaltan la
importancia de cultivar un ambiente de trabajo positivo y saludable para mejorar la
calidad de vida laboral de los empleados.

Palabras Clave: Clima organizacional, calidad de vida laboral, personal de salud,

motivacion.



Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between the
organizational climate and the quality of work life in a health establishment in the
district of Luya 2023. The methodology was basic quantitative and cross-sectional
correlational design; The population and sample were represented by 30 internal
users. The survey technique and two questionnaires were used, one on
organizational climate, which was validated through the judgment of three experts,
with a reliability of 0.95 by Cronbach's Alpha, and the other on quality of work life
with a reliability of 0.95. Cronbach's alpha of 0.97. The results showed that the
overwhelming majority of participants evaluate the climate as "Effective", which
indicates a positive work environment and a healthy organizational culture,
regarding the quality of work life, a majority trend of employees who rate their
quality of work life as "Good". It is concluded that a very strong and positive
correlation is revealed between the Organizational Climate and the Quality of
Work Life; these findings highlight the importance of cultivating a positive and

healthy work environment to improve the quality of work life of employees.

Keywords: Organizational climate, quality of work life, health personnel,

motivation.



l. INTRODUCCION

El clima organizacional del sector publico en toda Latinoamérica ha sido
estudiada con el propdsito de comprender e informarse sobre las relaciones del
clima laboral, en donde destaco la manera que se dirige una gestion muchas
veces conlleva a cambios de los directivos, produciéndose una variacion en
todos los proyectos de una institucién, en una de las investigaciones sobre el
clima organizacional alcanzo el 76,3% que se encuentra por mejorar y en una
de sus dimensiones en lo concerniente a lo remunerativo estd en una
calificacion no aceptable y en otra investigacion solo el 33% esta de acuerdo y
el 9% no esta de acuerdo en su totalidad (Gonzales et al., 2021).

Para la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) el problema en las
organizaciones en gran relevancia a nivel mundial. Segun estudios y analisis
realizados, se estima que aproximadamente el 60% al 70% de Ilos
colaboradores del area de la salud experimentan niveles de insatisfaccién
relacionados con el clima organizacional en sus lugares de trabajo. Esta cifra
refleja una preocupante proporcién del personal de la salud que enfrentan
dificultades en su entorno de trabajo. Las tensiones y los obstaculos en el lugar
de trabajo pueden influir considerablemente en el servicio brindado y una
atencion de calidad. Una alta carga laboral, la falta de los recursos, una falta de
reconocimiento, la comunicacion deficiente y la presion constante pueden
contribuir a un clima organizacional negativo (OMS, 2022).

Varias indagaciones respecto a satisfaccion laboral en el area de salud en
México han dado resultados preocupantes. De acuerdo con estos estudios, el
439 % de los trabajadores encuestados expresaron sentir niveles de
indiferencia, insatisfaccién y, en algunos casos, una marcada insatisfaccion en
relacion a su area de trabajo y entorno laboral. Este porcentaje refleja una
proporcion considerable de profesionales de la salud que enfrentan desafios en
cuanto a su satisfaccion en el trabajo. Los factores contribuyentes a esta
insatisfaccion pueden ser variados e incluyen cuestiones como la carga laboral,
una ausencia de reconocimiento, una limitada contribucion en toma de
acuerdos, ausencia de requerimientos adecuados y la presién constante del
sistema de salud (Angel et al., 2020).

Una investigacion que se realizé en Colombia por Pedraza y Bernal

(2018) a cerca del clima organizacional, un 53% de los sectores publicos y



privados en el cual de los encuestados considero que sus buenos aportes para
la institucion no son tomados en cuenta por la jefatura, el 73% no esta de
acuerdo con la institucion por no contar con un sistema que premie Su
desemperio, siendo del clima organizacional los que representan una mayor
debilidad del estudio.

En el Perd, durante el periodo de 2016 a 2021, el Estudio de Satisfaccion
de los Empleados en Salud indicé que casi el 48% de los profesionales de la
salud encuestados expresaron grados fluctuantes de descontento laboral en
varias etapas durante el estudio, destacando el problema de la satisfaccion de
los empleados en la atencibn médica. El resultado indica a factores como la
sobrecarga de trabajo excesivo, una deficiencia de recursos adecuados y
percepcion en escasas oportunidades de desarrollo profesional han contribuido
a esta problematica en un 60% de los casos. Ademas, cerca del 55% de los
profesionales han expresado sentir ausencia de agradecimiento y valoracion a
su vez por parte del jefe y del sistema en general. Se prevé que alrededor del
70% de los casos de insatisfaccion laboral manifieste un deterioro de la calidad
de los servicios de salud, lo que perjudica directamente a los pacientes y a la
poblacion en general (SUSALUD, 2021).

A nivel local Alvarez (2023) investigo sobre la calidad de vida laboral en
colaboradores del sector salud en donde se evidencio que un 69.3%
percibieron condiciones deficientes y solo el 36.1% en regular , dificultando de
este modo la adaptacion en primer lugar del jefe de recursos humanos hacia
sus colaboradores debido que interactia en el area asistencial y a su vez
teniendo un efecto negativo en la posibilidad en donde los trabajadores se
adapten en el trabajo , al entorno teniendo asi una baja satisfaccién y control.

En el distrito de Luya el constante cambio de las direcciones de salud en
los aproximadamente 5 afios debido a multiples motivos, una de ellas es la
epidemia de Covid-19, que ha destruido la atmdsfera organizativa en algunas
organizaciones de atencién de la salud, lo que ha tenido un desempefio
deficiente, no cumplimiento de metas anuales y ha manifestado diferentes
cambios en la organizacion llevando a una insatisfaccion del usuario interno.
Se evidencia la desmotivacidon debido a las constantes quejas que manifiesta el
usuario interno por falta de ambientes, sobrecarga laboral, personal asistencial

gue realiza guardia nocturnas sin reconocimiento de pago alguno, no gozan de



pago por horas extras, las capacitaciones programadas por la unidad ejecutora
solo programan a los coordinadores de Estrategias Sanitarias debiendo
también ser rotativo a todos los demas profesionales de la salud, como
resultado de lo cual el presente estudio surge como un examen del vinculo
entre el ambiente organizacional y la calidad del trabajo.

Luego del analisis se logrd definir el problema general con la siguiente
pregunta: ¢ Cual es la relacion entre el clima organizacional y la calidad de vida
laboral en establecimiento de salud del distrito Luya 2023?; Los problemas
especificos fueron: ¢Cual es el nivel del clima organizacional en el
establecimiento de salud del distrito de Luya 2023? ¢, Cual es nivel de la calidad
de vida laboral en un establecimiento de salud del distrito de Luya 20237 ¢Y
cudl es la relacién entre las dimensiones del clima organizacional y la calidad
de vida laboral en un establecimiento de salud del distrito de Luya 20237

La justificacion practica de la investigacion permitié a un antiguo usuario
de una institucién de salud en el distrito de Luya realizar excelentes cambios
gue sirven para mejorar o fortalecer el ambiente organizacional, la légica
metodologica permitié al investigador validar preguntas que median la calidad
de vida de los trabajadores y eran adecuadas para su uso, asi como la base
social para el presente estudio ,la justificacion social, es que se logre alcanzar
un impacto positivo en el usuario interno para la mejora del clima y calidad de
vida laboral para una adecuada atencion brindada.

El objetivo general fue :Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la calidad de vida laboral en un establecimiento de salud en el
distrito de Luya 2023, en los objetivos especificos tenemos: identificar el nivel
de clima organizacional en un establecimiento de salud del distrito de luya ,
identificar el nivel de calidad de vida laboral en un establecimiento de salud del
distrito de Luya 2023, y establecer la relacion entre las dimensiones del clima
organizacional y la calidad de vida laboral en un establecimiento de salud del
distrito de Luya 2023.

El estudio actual propone la siguiente hipétesis: Existe relacion
significativa entre el clima organizacional y la calidad de vida laboral en un
establecimiento de salud del distrito de luya 2023 y la hipdtesis nula es: No
existe relacion significativa entre el clima organizacional y la calidad de vida

laboral en un establecimiento de salud del distrito de luya 2023.



. MARCO TEORICO

En un estudio internacional, Zapata (2022) investigé en un centro hospital
rural de México para comprender una relacion existente entre el entorno
organizacional y la felicidad de los empleados. Se adopté un método
cuantitativo, con 46 trabajadores de ambos sexos que recibieron una encuesta
y dos preguntas. Los datos confirmaron la nocién de que un mejor ambiente de
trabajo dentro de la organizacion aumentara la felicidad de los empleados.

Segun la investigacion realizado en Chile por Montoya et al. (2020) por su
parte, investigaron la conexion entre las variables de estudio, que involucr6 a
71 individuos, revel6 que todas las dimensiones estudiadas estan relacionadas
entre si. En particular, la estabilidad y la buena armonia en el trabajo aseguran
un buen rendimiento e incremento de las labores de los colaboradores.

En Ecuador, Mogrovejo (2020) analiz6 los efectos de un adecuado
entorno organizacional en la motivacion de unos colaboradores en un
nosocomio de Guayaquil. Su estudio también respaldé el fundamento de que
un mejor ambiente organizacional esta vinculado a un desempefio laboral méas
adecuado. Propuso la implementacion de estimulos como reconocimientos y
actividades de recreaciéon para mejorar el clima laboral.

En México Gutiérrez (2019) realizé un andlisis que tuvo como fin la
identificacion en la conexion del clima organizacional y del area de
planeamiento y desarrollo de servicios de salud en Veracruz y la satisfaccion
laboral del mismo, para cual utilizd el enfoque cuantitativo , asimismo un
cuestionario y escala tipo Likert en el mismo que fue aplicado a 80
trabajadores que ocupan cargos directivos y de administracion que obtuvo
como producto la afirmacién de su hipétesis que a un mejor clima en una
organizacion la satisfaccion de laboral sera significativa y de esta manera la
produccion sera 6ptima para la organizacion.

En Colombia Jiménez (2020) realiz6 una investigacion para conocer el
impacto del entorno organizacional en la satisfaccion de clientes de trabajos
prestados por un EPS (Entidad Proveedora de Salud) en Cartagena de indias
aplicando un punto de vista cuantitativo de tipo descriptivo aplicado a 26
trabajadores y 136 usuarios que son los recibieron el servicio obteniendo de la

investigacion una validez reveladora en medio de las variables que a mejor sea



el clima organizacional el usuario interno dard un mejor servicio al usuario
externo.

En la investigacion que realizo Tapias (2019) en Colombia, utilizando un
meétodo cuantitativo, una estrategia descriptiva, deductiva, correlacional y no
experimental, y dos medidas organizativas para investigar como el entorno
organizacional afecta la satisfaccion laboral de los educadores en las escuelas
publicas. 57 instructores fueron sometidos a pruebas climaticas y de trabajo;
obteniendo como resultados un clima organizacional repercute fuertemente de
manera significativa al clima en docentes en donde se midié el clima de la
organizacion utilizando el coeficiente de Pearson (0.756) donde establece que
a mayor incentivo de jefatura se logré una mejor satisfaccion en ambas partes y
se obtuvo como correlacion segun Pearson (0.797), hay una conexién sélida
entre el ambiente de trabajo y la satisfaccion del profesorado en los instructores
de las escuelas publicas .

Asimismo en ambito nacional, en Cajamarca se efectué una indagacion
en donde Sanchez (2019) eligi6 un estudio observacional con un disefio
correlativo y transversal para evaluar el vinculo entre el entorno organizacional
y la satisfaccion de los empleados en el cuidado de la salud, se utilizaron dos
escalas una para cada variable de estudio que fueron proporcionadas por el
MINSA , en donde la edad en promedio fue de 20 a 50 afios en un 91.8% de
los cuales un 64.5% son mujeres y el 97.4% realizan labores asistenciales que
percibieron el clima organizacional que necesita mejorar en un 61.3% y el 30.3
% no se encuentra ni satisfecho ni insatisfecho en lo referente a satisfaccion y
concluyo que hay vinculo significativa de ambas variables estudiadas.

Para Alban (2018) el cual examino un enfoque de investigacion no
experimental, transversal , cuantitativo y basica , prospectiva para realizar un
estudio en Lima con el fin de demostrar el vinculo del entorno organizacional y
la satisfaccion laboral entre los enfermeros de hospital, trabajando con 47
enfermeros y utilizando para cada variable de estudio una encuesta y
aplicacion dos instrumentos de escala tipo Likert y se obtuvo como conclusién
que el 63.82% sienten un alto clima organizacional y un 70.21% alta

satisfaccion dando como conclusion una conexién entre ambas (r=0.825).



En cuanto a Calderon (2022) realizo una pesquisa en Piura a fin de
analizar el clima organizacional y satisfaccion de los empleados e utilizo
analisis descriptivo, cuantitativo, correlacional y no experimental en 59
trabajadores de la salud, y recogi6 datos utilizando la escala climatica
multidimensional de Gomez y Vicario y la escala de satisfaccion de los
empleados de Warr Cook y Wall; obteniendo como resultado el 72.88% percibe
un clima organizacional alto y el 27.12% como medio y como satisfaccion
laboral se obtuvo el 81.36% como alto y el 18.64 como medio adecuado
obteniendo una conexion significativa de las variables.

Ante ello, Cueva y Ponce (2019) utilizaron una técnica cuantitativa para
realizar una encuesta y un instrumento de encuesta en Callao para analizar el
entorno organizacional y la satisfaccion del personal de enfermeria del hospital
utiizando un método cuantitativo, no experimental, transaccional vy
correlacional. La variable se utiliz6 con 40 enfermeros y se obtuvieron como
consecuencia que el clima organizacional obtuvo un 80% por restablecer y solo
un 20% perciben un clima saludable y el 67.5% del personal de enfermeria se
encuentra insatisfecho y solo el 30% se encuentra satisfecho, por el cual se
desestimo la conexion de las variables.

Dentro del a&mbito local, tenemos a Bravo (2019) en su investigacion que
realizd en Chiclayo, utilizé un cuestionario y un instrumento con dos preguntas
para cada variable en su estudio de 42 profesionales de la salud para examinar
la repercusion del entorno organizacional en la satisfaccion de los empleados
en la atencion médica y en donde un 81% muestran un clima organizacional
indiferente y solo el 19% se mostr6 como participativo y en la satisfaccion
laboral un 69% manifestd tenerlo a medias y solo el 31% mostro una
satisfaccion alta , por el cual hay una relacion poco significativa en las
variables.

En cuanto a Carrasco (2020) también realiz6 una investigaciéon en
Chiclayo para investigar el clima organizacional y la satisfaccion de los
trabajadores en una institucibn de salud. La encuesta es cuantitativa,
correlacional, transversal y no experimental, y esta dirigida a 50 profesionales
de la salud que la completan. La herramienta utilizada fue una encuesta, y
descubrié que el 56% pensaba que su clima era seguro, mientras que el 38%

dijo que habia espacio para mejorar. En términos de satisfaccion laboral, el



64,0% de los encuestados dijo que estaba muy satisfecho, mientras que el 30%
estar medio satisfecho.

Por otro lado, Carrillo (2022) en una pesquisa efectuada en Chiclayo para
investigar la asociacion del entorno organizacional y la satisfaccion laboral en
un hospital utilizando un enfoque no experimental, transversal, descriptivo y
correlacional. Se utilizé una pregunta como instrumento para cada variable, con
la confianza de Segredo a = 0,9488 y la confianza de Melia y Peiro a = 0,9432,
obtenido como resultad de la primera variable el 31% percibe como adecuado y
el 58% la percibe en riesgo, la segunda variable obtuvo como resultado el 70%
percibieron entre algo satisfecho, bastante y muy satisfecho. Segun el estudio,
los factores tienen una asociacion positiva sustancial.

Ante ello, Noriega (2021) afirm6 que su pesquisa de indagacion que se
llevd a cabo en Chiclayo que consistia en examinar las caracteristicas
climaticas de la organizacion y la satisfaccion de los empleados durante las
pandemias. Para ello, se adopté una estrategia cuantitativa no experimental,
descriptiva, correlativa y planificada con corte transversal. Ademas, donde se
empled la técnica de encuesta, asi como un cuestionario para cada dimension
aprobado por el Minsa, generando los resultados de que el 63,2% ve un
entorno organizacional que necesita cambiar, y el 62,1% ve la satisfaccion
laboral como ni satisfecha ni insatisfecha.

La investigacién de Marin (2022) en Chiclayo en donde el objetivo fue el
vinculo del entorno organizacional y la satisfaccion del personal de enfermeria
en escenarios pandémicos. Se estd llevando a cabo una investigacion
fundamental, cuantitativa, no experimental, descriptiva y correlativo, para el
cual fue aplicado a 48 personal de enfermeria para el cual se utilizé una escala
de medicion y cuestionario para cada variable evidenciandose en los resultados
el 85.4% perciben un clima organizacional alto y el 77% perciben una
satisfaccion regular, determinando resultados significativos de las dos variables
de estudio.

La variable de estudio clima organizacional sostiene las teorias siguientes, y se
considera un elemento importante en las teorias relacionadas con el tema.

Para Mejia (2019) el ambiente organizacional proviene de la comprensién
diferente de los individuos que laboran en organizaciones publicas o privadas

sobre el entorno en el que vivencian.



En cuanto al clima organizacional, es un componente imprescindible de la
dinamica organizacional porque influye enormemente en las percepciones,
entendimientos e interacciones de las personas con su entorno de trabajo. Este
concepto, que destaca la idea de que hay varios puntos de vista y enfoques
para entender el entorno laboral en una organizacién, es crucial para el estudio
del clima organizacional. Cada individuo trae consigo su bagaje de
experiencias, valores, expectativas y personalidad, lo que influye en cémo
perciben y se relacionan con su lugar de trabajo (Salazar et al. 2018).

Es necesario considerar varios aspectos para comprender plenamente el

entorno organizacional, como las posibilidades de desarrollo, la comunicacion
interna, las politicas y practicas de gestidn, las conexiones interpersonales y la
cultura organizacional. Cada uno de estos elementos contribuye a la
percepcidn general que tienen los empleados sobre su lugar de trabajo (Arraya,
2019).
Al analizar y comprender la diversidad de interpretaciones del entorno laboral,
las organizaciones pueden tomar medidas para crear un clima mas productivo
y positivo. Esto podria involucrar la implementacion de politicas de
comunicacion abierta, programas de desarrollo profesional, sistemas de
reconocimiento y recompensas, y un ambiente que fomente la colaboracion vy el
bienestar (Bravo et al., 2018).

Algunos conceptos clave y teorias relevantes durante este periodo
incluyen: La teoria de Ajuste Personas-Ambiente (P-E Fit), esta teoria postula
gue las cualidades del entorno empresarial y los rasgos personales de un
individuo coinciden mejor. Cuando hay una correspondencia adecuada entre
las necesidades, valores y habilidades de un empleado y las caracteristicas del
trabajo y la cultura organizacional, se crea un clima mas positivo y productivo.
Abdallaa et al., 2017(como se citd en Kristof-Brown et al., 2005).

La Teoria del Comportamiento de la Ciudadania Organizacional (OCB):
Esta teoria se centra en como los comportamientos prosociales y voluntarios
gue los empleados exhiben dentro de la empresa estan influenciados por la
cultura organizacional, de acuerdo con esta nocién. Un clima positivo y de

apoyo tiende a fomentar comportamientos de ciudadania organizacional, como



ayudar a otros, colaborar y contribuir mas alla de las responsabilidades
formales del trabajo (Podsakoff et al., 2017).

Ademas, la teoria del liderazgo transformacional: En el contexto del clima
organizacional, el liderazgo transformador se ha relacionado con el
establecimiento de una atmdsfera alentadora y motivada. Los lideres
transformacionales inspiran a sus colegas, estimulan la innovacion y cultivan
conexiones confiables, todo lo cual puede tener un buen impacto en el entorno
corporativo (Judge y Piccolo, 2019).

Asi como la teoria del Empoderamiento: Esta teoria destaca cémo el
empoderamiento de los empleados, al otorgarles autonomia y responsabilidad
en su trabajo, puede influir en el clima organizacional. El aumento del
compromiso, la satisfaccion laboral y la motivacion del personal estan
relacionados con una atmosfera de crecimiento (Eisenbeiss et al., 2019).

Estas teorias ofrecen informacion detallada sobre cémo la atmésfera
organizacional influye en varios elementos del comportamiento y desempefio
de los empleados. Estas teorias deben ser consideradas al establecer formas
de mejorar el clima laboral y generar un ambiente de trabajo bueno y
productivo (Eisenbeiss et al., 2019).

El clima organizacional se extiende mas alla de las reglas y practicas de
recursos humanos de una empresa. Analizar como estas actividades y
prioridades afectan el clima y la cultura del lugar de trabajo (Guerra et al.,
2019). Es un concepto que se relaciona con el sentido colectivo de los
empleados del entorno de trabajo, que incluye componentes como la
comunicacion, el liderazgo, el apoyo emocional y la colaboracién entre colegas.
Los entornos de trabajo, ya sean positivos o desfavorables, tienen un impacto
sustancial en el desempefio, la motivacion y el bienestar de los empleados
dentro de la empresa. Comprender y mantener el clima organizacional es
crucial para construir un ambiente de trabajo productivo y saludable (Palti,
2022).

Por otra parte, Pedraza (2018) define el clima organizacional como la
recopilacion de las percepciones y sentimientos de los empleados sobre su
lugar de trabajo. Estas vistas dan forma a sus acciones, comportamientos y
satisfaccion laboral. A continuacion, exploraremos algunas caracteristicas

claves del clima organizacional y otros aspectos importantes, segtin Angel et al.



(2020) serian los siguientes; la comunicacion: Cualquier cosa que fomente una
comunicacion abierta y efectiva en un ambiente corporativo saludable. Los
empleados se sienten comodos discutiendo ideas, problemas y criticas con sus
gerentes y compafieros de trabajo.

Para esta investigacion se consider6 las siguientes dimensiones con sus
respectivos indicadores para clima organizacional:
En cuanto a la motivacion, implica el reconocimiento y la apreciacion de las
habilidades y contribuciones individuales. Cuando los empleados sienten que
sus habilidades son valoradas y que sus aportes son reconocidos, se crea un
ambiente en el que se fomenta el compromiso y la autoestima.
El trabajo en Equipo, en esta dimension se enfoca en como los empleados
colaboran para lograr objetivos comunes. Los indicadores clave son: objetivo y
metas compartidos: Cuando los empleados comparten un entendimiento claro
de los objetivos organizacionales y se alinean en torno a metas compartidas, se
fomenta la cohesion y la direccion unificada. Esto promueve un sentido de
pertenencia y propésito (Angel et al. ,2020).
En la Comunicacién, esta dimension es fundamental para el intercambio
efectivo de informacion dentro de la organizacion. Los indicadores clave son:
Escucha activa, la capacidad de escuchar atentamente a los demas es crucial
para comprender las necesidades, preocupaciones y opiniones de los colegas.
La escucha activa fomenta la empatia y evita malentendidos, comunicacién
Interna: Una comunicacion interna transparente y efectiva garantiza que los
empleados estén informados sobre los cambios, decisiones y eventos
relevantes Aced y Miquel (2021) la falta de comunicacion puede generar
incertidumbre y desconfianza y la distribucion de informacion: La difusion
oportuna de informacidn critica a toda la organizacién asegura que todos estén
al dia sobre los ultimos acontecimientos y decisiones esenciales. Una
comunicacion equitativa contribuye a una cultura de transparencia (Angel et al.,
2020).
En el liderazgo los lideres que establecen una vision clara motivan a sus
equipos y promueven la autenticidad crean un ambiente propicio para la
innovacion y el crecimiento. También se analiza la equidad y justicia; porque
dentro de un clima organizacional equitativo y justo promueve la igualdad de

oportunidades, decisiones imparciales y trato igualitario. Los empleados
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valoran sentir que se les trata con justicia y que sus esfuerzos son reconocidos
y recompensados de manera adecuada (Angel et al., 2020).

Un concepto sobre la segunda variable para Vizcaino et al. (2020) en
donde el bienestar resulta del equilibrio percibido por el individuo entre la carga
de trabajo y los recursos psicolégicos ,del mismo modo las organizacionales
con los relacionales disponibles para hacer frente a la carga de trabajo
dependiendo asi del equilibrio entre los componentes del ecosistema , segun la
teoria de sistemas , estos elementos que componen un espacio ambiental
determinado estan interconectados , interactian , influyen y se transforman
entre si.

Segun Castro et al. (2018) una calidad de vida en el lugar de trabajo

puede ser examinado desde tres perspectivas distintas. En primer lugar,
encontramos las conceptualizaciones clasicas que se centran en el propio
empleado, evaluando su valoracion en relacion con el entorno laboral en el que
se desenvuelve. Este enfoque se destaca por considerar aspectos como la
satisfaccion en el trabajo, las experiencias laborales, la motivacion y el proceso
de humanizacion en el trabajo. En esencia, se trata de comprender cémo el
trabajador se siente y percibe su experiencia laboral (Cruz, 2018).
El segundo punto de vista se refiere a una serie de aspectos que repercuten en
las gestiones de la empresa y los cambios en la dinamica general. Esta area
cubre una amplia gama de temas, incluyendo disolucion de dilemas, la toma de
decisiones, las estrategias de productividad y las relaciones interpersonales. El
propésito de esta visidbn es comprender como los elementos internos y la
gestion de la empresa pueden afectar la felicidad del trabajo de los empleados
(Castafio y Péez, 2019).

Por dltimo, el tercer punto de vista, mas esencial, se centra en la
satisfaccion en el trabajo y practicas innovadoras de gestion de los recursos
humanos utilizadas por organizaciones. En este contexto, la calidad de vida en
el trabajo se convierte en un componente vital para mantener e inspirar a las
personas, permitiéndoles desempefiar un papel importante dentro de las
empresas (Alkon, 2018).

Es fundamental reconocer que el criterio de la armonia entre el trabajo y
la vida a parte de las condiciones fisicas de trabajo, como lo sefiala Alles en

2008 citado en Castro et al. (2018). Se trata de un fenbmeno mucho mas
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complejo que abarca una serie de aspectos interrelacionados. La fuerza de la
organizacion, la calidad de la comunicacion en el lugar de trabajo y las
oportunidades de progreso son factores clave para determinar el nivel de
calidad del lugar de trabajo, la adopcion de procedimientos adecuados, la
colaboracién entre colegas y otras consideraciones (Fajardo, 2020).

Una armonia entre trabajo y vida describe la capacidad de la fuerza
laboral de una organizaciéon para cumplir con sus demandas personales y
profesionales mientras trabaja para la empresa Jiménez et al.( 2019) felicidad
en el lugar de trabajo, perspectivas de futuro organizacional, reconocimiento,
salario y beneficios, interacciones humanas en el trabajo, ambiente de trabajo y
condiciones fisicas de trabajo, la libertad y autonomia laboral y participacion
activa de los empleados en la toma de soluciones , Lumbreras-Guzman 2020
(como se cité en Chiavenato, 2007).

Adicionalmente, Patlan (2020) clasifica la calidad de vida laboral en
funcién de cuatro categorias principales: caracteristicas de la persona, factores
del entorno laboral, consideraciones organizacionales y factores sociolaborales.
Esta clasificacion enriqguece ain méas nuestra comprension de este fenébmeno
complejo.

La armonia del trabajo y la vida personal se centra en la medida en que las
personas pueden satisfacer sus demandas personales y profesionales mientras
realizan su trabajo en un determinado entorno laboral. la felicidad de la oficina,
las posibilidades de crecimiento organizacional, los ingresos, las relaciones
interpersonales, el entorno de la oficina, las condiciones fisicas, autonomia y la
participacion en la toma de decisiones estan todos cubiertos. El objetivo es
fomentar un area de trabajo donde los empleados se sientan respetados,
comprometidos y capaces de equilibrar su vida profesional y personal
(Huapaya, 2022).

Los factores personales, los factores de entorno laboral, los factores de trabajo
y organizacion y las variables de entrono sociolaboral constituiran los aspectos
de la calidad de vida laboral para este estudio.

Las caracteristicas individuales desempefian un papel crucial en el complicado
ambito de la calidad del lugar de trabajo. Se tienen en cuenta las cualidades
personales de cada empleado, incluyendo talentos y competencias, salud fisica

y mental, objetivos y expectativas personales, y la capacidad de conciliar las

12



responsabilidades laborales con la vida fuera del trabajo Parra et al. (2020) las
variaciones individuales influyen en como cada individuo se siente su calidad
de vida en el trabajo. Algunas personas son mas felices cuando sus talentos
son desafiados, mientras que otros prefieren la flexibilidad en la combinacion
de trabajo y vida personal (Patlan, 2020).

Los factores del lugar de trabajo, como el entorno fisico y psicolégico donde
operan los trabajadores, influyen considerablemente en su calidad de vida en el
trabajo. Esto abarca todo, desde la comodidad y seguridad del lugar de trabajo
hasta el entorno psicolégico que existe dentro de la empresa Salas (2021) las
condiciones fisicas, como la calidad del mobiliario, la iluminacién y la
temperatura, deben ser Optimas para garantizar el bienestar de los
trabajadores. Pero no solo eso, el clima laboral, la confianza entre compafieros
y la sensacién de pertenencia a un equipo también son determinantes para una
calidad de vida laboral positiva (L6pez et al., 2021).

Los Factores de Organizacion y Trabajo, estos factores se vinculan
directamente con la naturaleza de las tareas que los empleados desempefian y
la estructura de la organizacion. La carga de trabajo, por ejemplo, es crucial.
Una sobrecarga o tareas monétonas pueden aumentar el estrés y disminuir la
satisfaccion en el trabajo (Patlan, 2020).

Ademas, el compromiso y retencion de los trabajadores dependen en gran
medida del crecimiento profesional y el progreso dentro de la empresa. La
estabilidad laboral, tanto en términos de seguridad laboral como de estabilidad
financiera, también es vital para la calidad de vida ocupacional (Fandifio, 2019)
Los Factores del Entorno Sociolaboral, en donde la empresa y sus trabajadores
funcionan, no debe ser ignorado. Las normas y practicas de la organizacion,
como la remuneracién, los beneficios y las politicas de diversidad, pueden
tener una repercusion sustancial en la satisfaccion laboral. Ademas, el caracter
sociocultural de la organizacién y su adaptacion a la diversidad cultural son
aspectos importantes. Las variables econdmicas externas, como la situacién
econOmica del pais y la industria en la que trabaja la organizacion, también
repercuten en la calidad de la fuerza de trabajo, afectando a la seguridad

laboral y la estabilidad financiera (Patlan, 2020).
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. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefo de investigacion
3.1.1 Tipo de Investigacion:

El objetivo de la investigacion cuantitativa es reunir y analizar datos
numeéricos para identificar patrones, correlaciones y tendencias en un tema.
Esta investigacién intenta ofrecer resultados basados en la medicion objetiva y
la cuantificacion variable (Hernandez et al., 2019).

En el caso especifico de la investigacion descriptiva, el objetivo principal es
describir y caracterizar un fendmeno particular en términos de sus
caracteristicas, propiedades y distribucién. Esta metodologia posibilita la
obtencion de una vision detallada y concreta del objeto de estudio,
proporcionando una base soélida para analizar su comportamiento.

Una investigacion transversal involucra una recopilaciéon de datos en un solo
punto en el tiempo, examinando una muestra que representa a la poblacion en
un momento especifico. Esta aproximacion permite observar las relaciones
entre variables en un instante determinado, sin seguimiento a lo largo del
tiempo (Hernandez et al., 2019).

En conjunto, una investigacion cuantitativa descriptiva transversal se enfoca en
obtener datos numéricos para describir las caracteristicas de un fenomeno en
un punto especifico en el tiempo. Esta metodologia es especialmente util para
capturar una instantanea de la situacion y entender como se relacionan las
variables en ese momento exacto.

3.1.2 Disefio de investigacion:

El disefio no experimental del estudio elimina el requisito de influir en las
variables de investigacion. El estudio no es un experimento transversal, seguin
Hernandez (2018) porque las variables no se modificaron y los datos se
obtuvieron en un periodo definido.

En la investigacion no experimental, no hay ninguna modificacién o
asignacion con propoésito de la variable independiente.

La recopilacion y andlisis de datos numéricos para responder a preguntas de
investigacion e hipdtesis de prueba es el énfasis de la investigacion
cuantitativa. En esta area, se utilizan métodos de investigacién estructurados y
rigurosos como encuestas y experimentos controlados para analizar variables y

mostrar correlaciones causales entre ellas. La investigacion cuantitativa, segun
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Herndndez et al. (2019) es adecuada para investigaciones que necesitan
mediciones variables exactas y generalizacion de los resultados a una
poblacion mas amplia.

Debido a que acort6 el vinculo intrigante entre las variables de investigacion, la

investigacion actual es del tipo correlativo (Hernandez y Mendoza 2018).

Donde el propésito de esta investigacion fue encontrar un vinculo entre las
variables investigadas que fuera congruente con el modelo integrador

explicativo (Hernandez y Mendoza, 2018).

Dénde:
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<4mm <

<

N /

Figura 1: Disefio correlacional simple

La "M" en la Figura 1 indica la demostracion utilizada; sin embargo, se
requerira encuestar a los usuarios. La letra "X" simboliza la variable 1
considerada como clima organizacional, mientras que la letra "Y" indica la
variable 2. La correlacion entre las variables 1 y 2 representa la "r" en términos

de calidad ocupacional.

Su corte era transversal porque era parte de una categoria que
miraba la frecuencia de ocurrencia de tipos particulares, asi como su
vinculo con el tiempo, el periodo o el tiempo. Fue culminante en

términos de lo que ocurrié con el tiempo (Hernandez et al., 2019).

En esta investigacion, se utilizé el coeficiente de correlacion de Pearson

para determinar la fuerza y la direccion de dicha relacion.
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3.2

Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Clima organizacional

Definicion conceptual:

El clima organizacional se extiende mas alla de las reglas y practicas de
recursos humanos de una empresa. Analizar como estas actividades y
prioridades afectan el clima y la cultura del lugar de trabajo. Es un
concepto que se relaciona con el sentido colectivo de los empleados del
entorno de trabajo, que incluye componentes como la comunicacion, el
liderazgo, el apoyo emocional y la colaboracion entre colegas. Los
entornos de trabajo, ya sean positivos o desfavorables, tienen un
impacto sustancial en el desempefio, la motivacion y el bienestar de los
empleados dentro de la empresa. Comprender y mantener el clima
organizacional es crucial para construir un ambiente de trabajo
productivo y saludable (Palti, 2022).

Definicion operacional:

Se utiliz6 un cuestionario para evaluar la variable, que tiene
caracteristicas como motivacion, trabajo en equipo, comunicacion y
liderazgo

Indicadores: Los indicadores estan relacionados a las dimensiones
antes descritas.

Escala de medicion: La escala de medicion sera ordinal.

Variable 2: Calidad de vida laboral

Definicion conceptual:

La armonia del trabajo y la vida personal se centra en la medida en que
las personas pueden satisfacer sus demandas personales vy
profesionales mientras realizan su trabajo en un determinado entorno
laboral. la felicidad de la oficina, las posibilidades de crecimiento
organizacional, los ingresos, las relaciones interpersonales, el entorno
de la oficina, las condiciones fisicas, autonomia y la participacion en la
toma de decisiones estan todos cubiertos. El objetivo es fomentar un
area de trabajo donde los empleados se sientan respetados,
comprometidos y capaces de equilibrar su vida profesional y personal
(Patlan, 2020).
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Definicién operacional:
Al calcular la variable, se tuvieron en cuenta las caracteristicas
individuales, las variables del entorno laboral, los factores de trabajo y
organizacion y los factores del entorno sociolaboral.
Indicadores: Los indicadores estan relacionados a las dimensiones
antes descritas
Escala de medicion: La escala de medicion fue ordinal.

3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1 Poblacién:

Un grupo de personas identificadas por una caracteristica de
lugar, sustancia o tiempo, segun Hernandez y Mendoza (2018). El grupo
seleccionado incluyé a 30 usuarios internos de una institucion de salud
en el area de Luya-Amazonas.

- Criterios de inclusién
Usuarios internos que estén laborando hasta la fecha de aplicacion de
los cuestionarios. Personal que acepten voluntariamente responder a
los cuestionarios.

- Criterios de exclusion
Usuarios que no estén laborando en el establecimiento en estudio
hasta la fecha de aplicacion de los cuestionarios. Personal que se no
deseen responder a los cuestionarios

3.3.2 Muestra:

En este contexto, se refiere a la poblacion elegida para este
estudio (Hernandez y Baptista, 2018). Para este estudio la muestra es
de tipo censal, la que se caracteriza por ser una muestra representativa,
ya que permite obtener informacién precisa sobre cada uno de los
elementos de la poblacion.

3.3.3 Muestreo:

Delimitar la poblacion es decidir qué poblacion sera estudiada y
sobre quién se generalizaran los hallazgos del presente estudio. Tras la
seleccion de la poblacion, se decidio delimitarla especificando las
caracteristicas que debe cumplir (Hernandez y Baptista, 2018). El
estudio actual consultara a toda la poblacion.
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3.3.4 Unidad de andlisis:

Usuarios internos en un establecimiento de salud del distrito de Luya-

Amazonas.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Como método, se utilizaron cuestionarios en el estudio, que es un gran
instrumento para recopilar datos cuantitativos sobre el clima organizacional y la
calidad del trabajo. Se emplearon preguntas estructuradas, como preguntas de
opcion multiple y escalas de calificacion.
3.5 Procedimientos

Al término de la fase de desarrollo del proyecto de investigacion, paso a
ser aprobado por la escuela de post grado. Posterior a ello, se solicito el
permiso a la institucion para la ejecucion del estudio y aplicacion de los
instrumentos. Una vez aprobado la solicitud, en forma verbal en las fechas y
horarios facilitados se realizé la recoleccion de informacion y realizacion de las
actividades educativas.
Una vez culminado el acto de formalidad, se informd sobre los criterios de
inclusion acerca de la investigacion a desarrollar y solicitar su particion,
aceptandola y firmando asi el consentimiento informado; luego se recolecto la
informacion a partir de la aplicacion de los instrumentos.
3.6 Métodos de andlisis de datos

Después de recopilar los datos, se utilizaron las estadisticas descriptivas
y el programa estadistico SPSS v. 26 para procesar los datos, que se
representaron con tablas y cifras estadisticas.
3.7 Aspectos éticos

Segun Salazar et al. (2018) cualquier investigacion humana debe cumplir
con cuatro estandares éticos basicos.
Respeto por las Personas:
El respeto a las personas es un principio fundamental de la ética de la
investigacion. Este concepto se basa en la nocion de que todas las personas
que participan en una investigacion deben ser tratadas con decencia y respeto.
Proteger la autonomia de los participantes es una de las partes mas
importantes de esta idea. La autonomia de las personas se define como su
capacidad para emitir juicios fundamentados sobre su participacion en un

proyecto de investigacion.
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Beneficencia:

El beneficio se refiere a la obligacion de los investigadores de buscar y mejorar
el bienestar de los participantes del estudio. Esto indica que las ventajas para
los participantes deben maximizarse durante la preparacién e implementacion
de la investigacion. Los investigadores deben esforzarse por disefiar estudios
que tengan el potencial de contribuir al conocimiento cientifico y, al mismo
tiempo, minimizar los riesgos para los participantes.

No Maleficencia:

El concepto de no maleficencia se basa en la idea de "no hacer dafio." Esto
significa que los investigadores tienen un compromiso ético para evitar causar
dafios deliberados 0 no deseados a los sujetos. Para cumplir con este principio,
los investigadores deben evaluar y minimizar cuidadosamente los riesgos
asociados con la investigacion.

Justicia:

La idea de equidad se basa en la asignacion equitativa de los riesgos y
beneficios de la investigacion. Esto implica que no se deben explotar ni
discriminar a ningun grupo de participantes. Los investigadores deben
seleccionar a los participantes de manera justa y evitar la exclusion injusta de

grupos vulnerables.
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IV. RESULTADOS

Figura 1.
Clima organizacional en un establecimiento de salud del distrito de Luya -Amazonas

Clima organizacional

Porcentaje

2 Reqgular 3 Efectivo

Nota. Base de datos Clima organizacional

La figura 1 muestra la percepcion del entorno organizacional en una institucién
de salud en el &rea de Luya, Amazonas. Los participantes fueron consultados y
se les proporcionaron dos opciones para evaluar el clima organizacional:
"Regular" y "Efectivo."

Segun los resultados, el 80,0% de los participantes evaluaron el ambiente
organizacional como "efectivo”, lo que indica una actitud favorable sobre el
entorno laboral y la cultura organizacional en los entornos de atencion de la
salud. Los empleados que evaluaron su lugar de trabajo como "efectivo"
pueden estar trabajando en un ambiente saludable, productivo y satisfactorio.
Una minoria, el 20% de los participantes, sin embargo, evalu6é el ambiente
organizacional como "regular." Esto muestra que algunos empleados tienen
una mala opinion del entorno de la oficina, lo que puede destacar
oportunidades de desarrollo o preocupaciones con respecto a la cultura y el
ambiente del lugar de trabajo.
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Figura 2

Calidad vida laboral en un establecimiento de salud del distrito de Luya-Amazonas

Calidad vida laboral

Porcentaje

2 Reqgular 3 Buena

Calidad vida laboral

Nota. Base de datos

La Figura 2 muestra las evaluaciones de los empleados sobre la calidad de
vida en el trabajo en un centro de salud del distrito de Amazonas. Los
participantes recibieron dos alternativas para juzgar su calidad de vida laboral:
"Regular” o "Bueno".

Segun las estadisticas, la gran mayoria de los participantes, con un 80,0% del
total, valoraron la calidad de su vida laboral como "buena”. Los empleados que
evalian su satisfaccién laboral como "buena" tienen mas probabilidades de
trabajar en un ambiente que consideren saludable, agradable y adecuado para
Su bienestar.

Una minoria, el 20% de las personas, sin embargo, clasificO su satisfaccion
laboral como "regular.” Esto muestra que el personal especifico de un centro de
atenciéon médica puede tener problemas o lugares para mejorar su entorno de

trabajo.
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Anédlisis inferencial

La importancia de ambas variables es inferior a 0,05, segun la prueba de

Kolmogorov-Smirnov. Como consecuencia, las correlaciones apropiadas se

determinaron utilizando Rho Spearman.

Tabla 1
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,132 30 ,191 ,950 30 ,165
Calidad vida laboral ,142 30 127 ,948 30 ,150
Motivacion 124 30 200" ,970 30 540
Trabajo en equipo 131 30 ,199 ,958 30 ,269
Comunicacion ,204 30 ,003 ,872 30 ,002
Liderazgo 123 30 200" ,964 30 ,389

Nota. Procesamiento de los datos de los cuestionarios por SPSS

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Objetivo general

HO: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la calidad de

vida laboral en un establecimiento de salud del distrito de luya 2023.

H1: Existe relacidon significativa entre el clima organizacional y la calidad de

vida laboral en un establecimiento de salud del distrito de luya 2023.

Tabla 2

Asociacion entre variables clima organizacional y calidad de vida laboral

Clima Calidad vida
organizacional laboral

Clima organizacional Correlacion de Pearson 1 ,903™

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Calidad vida laboral Correlacion de Pearson 903" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Los resultados revelan los coeficientes de correlacion de Pearson entre dos
variables: clima organizacional y calidad laboral. En un conjunto de 30
observaciones, estos numeros representan la fuerza y la direccion del vinculo
entre las dos variables.

El coeficiente de correlacion de Pearson entre el entorno organizacional y la
satisfaccion laboral es de 0,903, lo que demuestra que estos dos factores
tienen una asociacion positiva considerable. El coeficiente de correlacion
positiva demuestra que mientras una variable se desarrolla, otra crece también,
y viceversa. En esta situacion, en el conjunto de 30 observaciones, un entorno
organizacional favorable esta altamente conectado con una alta calidad de
vida.

La significancia estadistica de esta correlacién es muy alta, con un valor de p
significativamente menor que 0.001 (p < 0.001). Esto implica que la asociacion
observada es muy poco probable que se deba al azar y proporciona una fuerte
evidencia de que la relacion entre el entorno organizacional y la calidad del

trabajo es genuina.

Tabla 3
Asociacion entre la dimensidon motivacion y calidad de vida laboral

Calidad vida
Motivacién laboral

Motivacion Correlacion de Pearson 1 854"

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Calidad vida laboral Correlacion de Pearson 854" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

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

Los resultados revelan los coeficientes de correlacion de Pearson entre dos
variables: motivacion y satisfaccion laboral. En un conjunto de 30
observaciones, estos nimeros representan la fuerza y la direccion del vinculo
entre las dos variables.

El coeficiente de correlacion de Pearson entre motivacion y satisfaccion laboral

es de 0,854, mostrando una asociacion positiva sustancial entre estas dos
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variables. Si una variable declina, la otra también debe caer, y viceversa.
Segun una recopilacion de 30 observaciones, un mayor grado de motivacion
coincide indiscutiblemente con una mayor calidad de vida en el trabajo.

Esta asociacion tiene una fuerte significacion estadistica, con un valor de p
sustancialmente inferior a 0.001 (p 0.001). Esto sugiere que el vinculo
observado es muy poco probable que sea casual, y proporciona una fuerte
evidencia de que la relacién entre la motivacion y la calidad del trabajo es
genuina.

Tabla 4
Asociacion entre la dimension trabajo en equipo y calidad de vida laboral

Calidad vida
Trabajo en equipo laboral

Trabajo en equipo Correlacién de Pearson 1 745"

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Calidad vida laboral Correlacion de Pearson 745" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

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

Coeficientes de correlacion de Pearson entre dos variables: Calidad de Vida
Laboral y Trabajo de Equipo. En un conjunto de 30 observaciones, estos
nameros representan la fuerza y la direccion del vinculo entre las dos variables.
El coeficiente de conexion de Pearson entre cooperacion y satisfaccion laboral
es de 0,745. Este grafico muestra que las dos variables tienen una asociacion
positiva considerable. En otras palabras, a medida que aumenta la calidad de
vida en el trabajo, también lo hace la importancia del trabajo en equipo. Esto
sugiere que existe una fuerte correlacion entre la habilidad colaborativa y la
percepcion de una calidad de vida laboral sobresaliente en el agregado de 30
observaciones.

Esta asociacion tiene una fuerte significacion estadistica, con un valor de p
sustancialmente inferior a 0.001 (p 0.001). Esto significa que la asociacion
observada no es accidental y que la relaciébn entre cooperaciéon y calidad de

vida es genuina y duradera.
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Tabla b

Asociacion entre la dimension comunicacion y calidad de vida laboral

Calidad vida
Comunicacion laboral

Comunicacion Correlacién de Pearson 1 853"

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Calidad vida laboral Correlacion de Pearson ,853™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

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

Los resultados muestran coeficientes de correlacion de Pearson entre dos
variables: comunicacion y satisfaccion laboral. En un conjunto de 30
observaciones, estos numeros representan la fuerza y la direccion del vinculo
entre las dos variables.

La correlacion de Pearson entre la comunicacion y la calidad de vida en el lugar
de trabajo es de 0,853, lo que indica una relacion positiva significativa entre las
dos variables. Dicho simplemente, cuando la comunicacion mejora, también lo
hace la calidad de vida laboral y viceversa. Segun un estudio de 30
observaciones, la comunicacién fuerte en el trabajo estd significativamente
relacionada con un alto sentido de la calidad del trabajo.

La significancia estadistica de esta correlacién es muy alta, con un valor de p
significativamente menor que 0.001 (p < 0.001). Esto sugiere que el vinculo
observado no es casual, y proporciona una fuerte prueba de que la relacién

entre la comunicacion y la calidad del trabajo es verdadera y sustancial.
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Tabla 6
Asociacion entre la dimension liderazgo y calidad de vida laboral

Calidad vida
Liderazgo laboral

Liderazgo Correlacion de Pearson 1 864"

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Calidad vida laboral Correlacion de Pearson 864" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

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

Los resultados indican coeficientes de correlacion de Pearson entre dos
variables: liderazgo y calidad de vida laboral. En un conjunto de 30
observaciones, estos niameros representan la fuerza y la direccion del vinculo
entre las dos variables.

El liderazgo y la satisfaccion laboral tienen una correlacion de Pearson de
0,864, mostrando una asociacion positiva considerable entre los dos factores.
Dicho simplemente, a medida que aumenta la percepcion de liderazgo exitoso,
también lo hace la calidad de vida en el trabajo. En otras palabras, la existencia
de un lider eficaz est4 altamente relacionada con una gran calidad de vida en el
trabajo, segun un conjunto de 30 observaciones.

Esta asociacion tiene una fuerte significacion estadistica, con un valor de p
sustancialmente inferior a 0.001 (p 0.001). Esto demuestra que el vinculo
observado no es accidental y proporciona evidencia solida de que la relacién
entre el liderazgo y la calidad del lugar de trabajo es verdadera y estable.
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V. DISCUSION

Los resultados de los datos en la Tabla 1 muestran la percepcion del clima
organizacional en una institucion de salud en el distrito de Luya, Amazonas, a
través de la evaluacion de los participantes. En este analisis, podemos
observar que los participantes tenian dos opciones para calificar el clima
organizacional: "Regular" y "Efectivo".

Los hallazgos destacan que un 80,0% de los participantes evaluaron el clima
organizacional como "Efectivo". Esto sugiere que la gran mayoria de los
empleados en entornos de salud tienen una opinion favorable de su lugar de
trabajo y cultura organizacional. Este hallazgo es preocupante ya que implica
que la gran mayoria de los empleados sienten que trabajan en un lugar de
trabajo saludable, productivo y agradable. Esto puede tener un impacto
favorable en la motivacion de los empleados, la satisfaccion laboral y la
dedicacion, lo que conduce a un mejor rendimiento y resultados laborales.
Segun estos hallazgos, la mayoria de los empleados en el area de Luya
Amazonas tienen una percepcion positiva de su lugar de trabajo, que es un
indicador preocupante. Sin embargo, es igualmente critico reconocer la
existencia de un grupo minoritario que considera que el clima es "regular",
sefialando lugares para el cambio. Estos datos podrian ser utilizados para
desarrollar iniciativas para mejorar el ambiente general de la organizacion y
abordar las preocupaciones de las personas que lo clasificaron como "regular”.
Segun Meja (2019), los hallazgos son consistentes con las teorias del clima
organizacional, y concentrarse en este componente esencial apoya las
siguientes creencias. El clima organizacional, segun Mejia (2019), surge como
resultado de los muchos puntos de vista a través de los cuales las personas
gue trabajan en las empresas, ya sean publicas o privadas, interpretan y
experimentan su entorno laboral. Este concepto es esencial en la dindmica de
las organizaciones ya que ejerce un impacto significativo en como los
empleados perciben, interpretan y se relacionan con su ambiente de trabajo.

La segunda tabla muestra los resultados de las percepciones de los empleados
de la calidad en el lugar de trabajo en una institucion de atencion de salud del
distrito de Amazonas, donde los participantes pueden elegir entre "Regular" y

"Bueno" para clasificar su calidad en el lugar de trabajo.
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La gran mayoria de los participantes (80%) califico su satisfaccién laboral como
"buena”, lo que sugiere que la gran mayoria de los empleados de este centro
de salud estaban satisfechos con sus condiciones de trabajo y el medio
ambiente. Esta gran proporcion sugiere que la mayoria de los empleados estan
contentos con sus trabajos y trabajan en un ambiente agradable. Esta vision
clara es una sefial importante de un lugar de trabajo feliz y saludable.

El 20% restante de los participantes, por otro lado, caracterizd su calidad de
vida laboral como "regular.” Esto sugiere que una proporcidon mas pequefia de
los empleados esté insatisfecha con sus circunstancias de trabajo. Es crucial
prestar atencion a este grupo, ya que puede haber oportunidades para mejorar
0 preocupaciones sobre el equilibrio entre el trabajo y la vida. Es vital identificar
los origenes de esta percepcion "regular" para resolver cualquier problema y
mejorar la felicidad y el bienestar de los empleados.

Por altimo, los resultados sugieren que la mayoria de la fuerza laboral en este
centro de atencion de la salud del area de Amazonas esta satisfecha con sus
circunstancias de trabajo, lo que es una buena sefial. Sin embargo, el grupo de
empleados que evaluaron su satisfaccion laboral como "regular" no debe ser
impulsado porque permite méas estudios e iniciativas para mejorar su
experiencia laboral.

Estos resultados, coinciden con Patlan (2020) clasifica los componentes de la
calidad de vida en el lugar de trabajo en cuatro categorias clave dependiendo
de las consideraciones: elementos individuales, factores vinculados al entorno
laboral, componentes organizacionales y aspectos sociolaborales. Esta
clasificacion enriquece considerablemente nuestra comprension de este
fendmeno complejo.

En resumen, La calidad de vida en el lugar de trabajo es un concepto politico
gue se puede manejar desde varias perspectivas, y su comprension abarca
desde la satisfaccion personal de los empleados hasta la influencia de
elementos organizacionales y sociales. La relevancia de este concepto radica
en su capacidad para impactar la motivacion, retencién y rendimiento de los
empleados, lo que, a su vez, repercute en el éxito y la eficacia de las
organizaciones en un entorno laboral que esta en constante evolucion.

En el cuadro 4 se resumen las conclusiones del estudio sobre la asociacion

entre el clima organizacional y el bienestar de los trabajadores. En primer lugar,
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se destaca una correlacion excepcionalmente fuerte, con un valor de 0.903.
Esto significa que estas dos variables estan estrechamente relacionadas en un
grupo de 30 observaciones. Cuando una de ellas mejora, la otra tiende a
hacerlo también, y viceversa. En otras palabras, un entorno empresarial
positivo esta estrechamente relacionado con un alto nivel de satisfaccion
laboral.

Esta revelacion es crucial para la gestion de los recursos humanos y la toma de
decisiones comerciales. Demuestra la relacion inextricable entre el entorno de
la oficina y el bienestar de los empleados. La mejora del entorno organizativo
ha demostrado ser una estrategia beneficiosa para mejorar las condiciones de
trabajo de los empleados. Un ambiente de trabajo mas agradable y saludable
puede promover la felicidad y el bienestar de los empleados, lo que a su vez
aumenta la motivacion, la retencion del personal y el rendimiento laboral. Esto
contribuiria al éxito y la eficiencia general de la organizacion.

Ademas, la significancia estadistica es notable, con un valor de p
significativamente menor que 0.001 (p < 0.001). Esto aumenta la legitimidad de
la asociacion observada. En otras palabras, la asociacion entre el entorno
organizacional y la calidad del trabajo no es casual; estos hallazgos son
consistentes con Santiago (2021), que investiga la calidad del trabajo en
relacion con el desempefio organizacional.

Santiago (2021) estudia la calidad de vida en términos de desempefio
organizacional en un contexto COVID-19 y cree que los hallazgos son
sustanciales y reveladores. En primer lugar, hubo un vinculo muy significativo (r
= 0,913) entre las variables Calidad de Vida en el Trabajo (CVL) y Rendimiento
Laboral. Esto implica que existe una fuerte relacion entre el bienestar de los
empleados y el rendimiento laboral. Cuando mejora la percepciéon de la CVL,
mejora el rendimiento laboral y viceversa. Esto significa que el aumento de la
calidad de vida de la oficina puede tener un gran impacto en el rendimiento de
los empleados.

En la tabla 5 muestra un vinculo sustancial, positivo y significativo, entre la
motivacion y la calidad del empleo en una muestra de trabajadores sanitarios.
Los trabajadores del sistema de atencion de la salud, como médicos,
enfermeras y trabajadores de apoyo, son sometidos rutinariamente a

circunstancias laborales estresantes, como turnos prolongados y escenarios
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cargados de emociones. La motivacibn y la calidad de vida son
consideraciones esenciales en este entorno, ya que pueden afectar su
bienestar y su capacidad para ofrecer un tratamiento eficaz.

El importante vinculo positivo demuestra que los profesionales de la salud
altamente motivados disfrutan de una mayor calidad de vida en el trabajo. Esto
puede conducir a una mayor satisfacciéon en el trabajo, una sensacién de
bienestar en el trabajo y una menor probabilidad de agotamiento o descontento
profesional. Los menos motivados, por el contrario, tienen mas probabilidades
de tener una mala calidad de vida en el trabajo, lo que puede tener una
influencia negativa en su rendimiento y satisfaccion laboral.

La motivacion se puede derivar de una variedad de fuentes, incluyendo un
sentimiento de propdsito en el trabajo, apoyo organizacional, reconocimiento de
los esfuerzos propios y oportunidades para el crecimiento profesional. Los
lideres y gerentes de atencibn médica pueden alentar al personal al
comprender el importante vinculo entre la motivacion y la satisfaccion en el
trabajo. Esto tiene el potencial de mejorar no solo la calidad de vida del
personal médico, sino también la calidad del tratamiento ofrecido a los
pacientes.

Ademas, la gestion de recursos humanos en el negocio de la salud, segun
estos resultados, debe gestionar tanto la motivacién como la calidad del trabajo
de manera integral. La capacitacion, los programas de apoyo emocional, el
reconocimiento del éxito y un horario de trabajo equilibrado son algunas
técnicas para mejorar la motivacion y el bienestar de los empleados. Las
empresas que proporcionan atencion médica no solo pueden mejorar la
retencion de los empleados y la calidad general de la atencion médica, sino
qgue también pueden crear un ambiente de trabajo méas agradable y gratificante.
Los resultados de este estudio indican un vinculo positivo sustancial entre las
variables "Trabajo en Equipo" y "Calidad de vida en el trabajo" de la Tabla 6.
Esta relacion significa que son mas capaces de transmitir su perspectiva de
una alta calidad de vida en el trabajo como un grupo de profesionales de la
salud, y viceversa. Estos hallazgos son cruciales para los profesionales de la
salud y las instituciones médicas, ya que hacen hincapié en la relevancia de la
colaboracion de bienestar en el lugar de trabajo.
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La colaboracién es vital en la industria médica porque permite a los médicos,
enfermeras, trabajadores de apoyo y otros profesionales de la salud
proporcionar un tratamiento de alta calidad a los pacientes. Los hallazgos
implican que cuando los equipos de salud operan de manera eficiente y
cooperativa, los profesionales de la salud tienen una opinidbn mas positiva de la
calidad del lugar de trabajo.

Los datos de la tabla 7 demuestran una correlacion sustancial y positiva (0,853)
entre "Comunicacion” y "Calidad de vida en el lugar de trabajo”, subrayando la
importancia crucial de la buena comunicacion en el bienestar de los
trabajadores de la salud. Segun estos estudios, una comunicacién mas clara y
eficaz esta fuertemente asociada a una mayor satisfaccion laboral, lo que se
traduce en un mejor tratamiento médico. Los lideres en el ambito de la salud
deben priorizar la promocién de habilidades de comunicacién y una cultura de
interaccion abierta para garantizar la retencion, la motivacion del personal y la
reduccion del estrés en un entorno laboral a menudo demandante. Finalmente,
estos datos demuestran que invertir en el desarrollo de la comunicacion no solo
ayuda a los trabajadores de la salud, sino que también tiene un impacto
favorable en la calidad del tratamiento médico ofrecido a los pacientes.

Estos hallazgos enfatizan el papel crucial del liderazgo competente en la
mejora de la calidad de vida en el lugar de trabajo. Segun la asociacion positiva
sustancial descubierta, el tipo de liderazgo en un sistema de salud tiene un
efecto importante en como los trabajadores de la salud ven su felicidad en el
trabajo. Un buen lider que anima, inspira y permite un ambiente de trabajo
positivo esta intimamente relacionado con la mejora de la calidad de vida de
estas personas. Para mantener la satisfaccion del paciente, la retencion de los
empleados y, en Ultima instancia, la atencién al paciente de alta calidad, las
organizaciones de atencion médica y los lideres deben darse cuenta de la
importancia de construir y fomentar practicas de liderazgo exitosas. Estos
resultados refuerzan la premisa de que un liderazgo eficaz es crucial para
mantener la vitalidad y la eficiencia de los trabajadores de la salud en un sector

gue tropieza regularmente con obstaculos considerables.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Los resultados del estudio indican una asociacion sustancial y positiva

entre las caracteristicas del entorno organizativo y la satisfaccion laboral.
Estos hallazgos apoyan la idea de que un ambiente de trabajo agradable
y saludable, definido por un clima organizacional efectivo, esta altamente
asociado a las altas percepciones de los trabajadores sobre la calidad
del trabajo. La existencia de una correlacion significativa y la fuerte
significacion estadistica destacan la necesidad de construir un ambiente
de trabajo que promueva la felicidad y el bienestar de los empleados.
Los resultados de este estudio, en el que se analizé6 cémo el personal ve
el clima organizacional en un establecimiento de salud del distrito de
Luya, en Amazonas, son reveladores. La mayoria de los participantes
calificaron el ambiente como "eficiente", lo que sugiere un ambiente de
trabajo favorable y una fuerte cultura empresarial. Sin embargo, es
importante tener en cuenta que el 20% de los empleados se identificaron
como "regulares”, lo que sugiere la existencia de areas que necesitan
desarrollo y plantea algunas preocupaciones.

De acuerdo con una encuesta sobre las opiniones de los empleados de
la calidad de vida laboral en un establecimiento de salud del distrito de
Luya- Amazonas, la mayoria de los empleados evalian su calidad de
trabajo como "buena." Los empleados tienen una buena opinién de sus
circunstancias de trabajo y el entorno, lo que significa que son
extremadamente contenido y tienen un alto grado de bienestar en el
trabajo, segun estos datos.

Una muestra de 30 observaciones revelé una asociacién solida y
positiva entre las dimensiones del clima organizacional y la calidad de
vida laboral. Esto indica que cuando el entorno organizacional mejora,
también lo hace la nocion de equilibrio entre trabajo y vida, y viceversa.
Ademas, la significacion estadistica significativa de este vinculo verifica
su legitimidad. Estos hallazgos enfatizan la necesidad de desarrollar un
ambiente de trabajo feliz y saludable para aumentar la satisfaccion

laboral de los empleados.
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VII.

RECOMENDACIONES:

1. Los gerentes de recursos humanos y los lideres de equipo deben ser

conscientes de lo siguiente: La asociacion amplia y positiva entre el
clima organizacional y la calidad de vida laboral destaca la necesidad de
hacer hincapié en la mejora del clima organizacional para impulsar la
felicidad y el bienestar de los empleados. Se aconseja que se
implementen técnicas de entorno organizacional como el fomento de la
buena comunicacion, el trabajo en equipo y la promocion de un liderazgo
efectivo.

La parte superior del establecimiento de salud de Amazonas en el distrito
de Luya: Los resultados del estudio apuntan a la necesidad de preservar
y desarrollar las practicas que han llevado a un entorno organizativo
eficaz. Es crucial, sin embargo, prestar atencion al 20% de los
empleados que etiquetaron el clima organizacional como "regular.” Se
necesitan evaluaciones mas amplias para identificar areas especificas
para el desarrollo y abordar los problemas de estos trabajadores a fin de

mantener un ambiente de trabajo saludable y productivo.

3. Al equipo de gestién del establecimiento de salud en el distrito Luya-

Amazonas: Los resultados de la encuesta de calidad de vida laboral de
los empleados sugieren que los empleados estdn muy satisfechos. Esto
refleja précticas y politicas efectivas en el entorno laboral. Para
mantener y mejorar esta percepcion positiva, se recomienda continuar
promoviendo un ambiente que fomente el bienestar de los trabajadores,
manteniendo una comunicacion abierta y brindando apoyo en areas

donde sea necesario.

4. Administradores de alto nivel y lideres de equipos de salud: Los

hallazgos, que revelan una asociacion sustancial entre el clima
organizacional y la calidad de vida en el trabajo, destacan la necesidad
de fomentar un ambiente de trabajo saludable y productivo. Se sugiere
que se realicen inversiones en programas y politicas que mejoren el
clima organizacional, como el desarrollo del liderazgo, la comunicacion
efectiva y el desarrollo del equipo, con el objetivo de mejorar la
productividad del personal y, como resultado, el éxito corporativo

general.
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ANEXOS

Anexo 01. Matriz de Operacionalizacion

“Clima organizacional y calidad de vida laboral en un establecimiento de salud del distrito de Luya-Amazonas”

VARIABLES MARCO CONCEPTUAL MARCO OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES In?tercunrf:n/to
Oportunidad de ascenso.

El clima organizacional se Realizacion de tareas en el tiempo programado.
extiende mas alla de las reglas y Capacidades para lograr las metas trazadas.
practicas de recursos humanos Jefe con capacidad de lograr cambios.
de una empresa. Analizar como Motivacion Jefe con liderazgo.
estas actividades y prioridades Jefe plantea metas de trabajo retadoras.
afectan el clima y la cultura del Alcanzar metas personales propuesta
lugar de trabajo. Es un concepto Trabajo reconocido por la organizacion.
gue se relaciona con el sentido La institucion permite el desarrollo
colectivo de los empleados del profesionalmente. _ _ _
entorno de trabajo, que incluye Promover el compromiso hacia el trabajo entre
componentes como la compafieros de labores.
comunicacion, el liderazgo, el Conoce las fortalezas y debilidades de los
apoyo emocional y la golaboﬂrj\dgres. ual "

i0 apacidad para solucionar problemas.

Variable colaboracion entre colegas. Los La variable fue medida a través de P P P

independiente

"Clima organizacional"

entornos de trabajo, ya sean
positivos o desfavorables, tienen
un impacto sustancial en el
desempefio, la motivacion y el
bienestar de los empleados
dentro de la empresa.
Comprender y mantener el clima
organizacional es crucial para
construir un ambiente de trabajo
productivo y saludable (Palti,
2022)

un cuestionario y las dimensiones
son motivacion, trabajo en
equipo, comunicacioén y liderazgo

Trabajo en equipo

Aporta libremente ideas que benefician a su area
de trabajo.

Equipo de trabajo esta formado por colaboradores
del mismo nivel de cargo.

Facilidad para desenvolverme en mi equipo de
trabajo.

Mantiene y demuestra seguridad al tomar una
decision.

Lider del equipo mantiene el control ante
situaciones adversas.

Control de los procesos en mi area de trabajo.

Comunicacién

Lider del equipo toma decisiones acertadas.
La institucion motiva la toma de decisiones.
Jefe respalda las decisiones que se toman en
equipo.

Institucion fomenta participacion en todas las
actividades.

Participo positivamente en las actividades que

Encuesta / cuestionario




promueve la institucion.

Institucién promueve participacion en los planes de
trabajo.

Institucion permite la integracion de los equipos de
trabajo a través de talleres de capacitacion.

La integracién que fomenta la institucion me ha
ayudado a comunicar mejor los problemas de
trabajo

Participa en las actividades integracion.

Liderazgo

Decisiones que toma mi jefe han permitido mejorar
la capacidad de respuesta del equipo de trabajo.
Mi jefe delega la toma de decisiones de acuerdo
con las competencias de los colaboradores.
Decisiones permitide desarrollar mejor mi
liderazgo.

Capacidad de mando de mi jefe ha permitido el
logro de metas en el equipo de trabajo.

Mi seguridad me ha permitido liderar subgrupos de
trabajo.

Institucion ha permitido desarrollar el liderazgo del
equipo de trabajo.

Variable
Dependiente

"Calidad de vida laboral"

La armonia del trabajo y la vida
personal se centra en la medida
en que las personas pueden
satisfacer sus demandas
personales y profesionales
mientras realizan su trabajo en
un determinado entorno laboral.
la felicidad de la oficina, las
posibilidades de crecimiento
organizacional, los ingresos, las
relaciones interpersonales, el
entorno de la oficina, las
condiciones fisicas, autonomia y
la participacion en la toma de
decisiones estan todos
cubiertos. El objetivo es
fomentar un area de trabajo
donde los empleados se sientan
respetados, comprometidos y
capaces de equilibrar su vida
profesional y personal (Patlan,
2020)

La variable fue medida a través de
un cuestionario, las dimensiones
consideradas fueron factores
individuales, factores de ambiente
de trabajo, factores de trabajo y
organizacion y factores del entorno
sociolaboral.

Factores individuales

Tiempo en familia.

Satisfaccion de trabajo

Oportunidad para desarrollo laboral y/o
profesionalmente.

Motivacién por superiores para realizacion del
trabajo.

Oportunidad de realizar actividades

Factores de ambiente
de trabajo

Entorno fisico y el espacio
Actividades laborales sin peligro

Factores de trabajo y
organizacion

Trabajo requieren capacidades y habilidades.
Trabajo bien remunerado

Libertad para realizar el trabajo.

La organizacién me brinda la seguridad

Encuesta / cuestionario




Anexo 02. Matriz de consistencia

TITULO: “Clima organizacional y calidad de vida laboral en un establecimiento de salud del distrito de Luya-Amazonas”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

General:

¢, Cual es la relacion entre el
clima organizacional y la
calidad de vida laboral en
establecimiento de salud del
distrito Luya 2023?

Especificas:

(a) ¢Cual es el nivel del
clima organizacional en el
establecimiento de salud del
distrito de Luya 2023?

(b) ¢ Cual es nivel de la
calidad de vida laboral en
un establecimiento de salud
del distrito de Luya 2023?
(c) ¢Y cual es la relacion
entre las dimensiones del
clima organizacional y la
calidad de vida laboral en
un establecimiento de salud
del distrito de Luya 2023?

General:

Determinar la relacion
entre el clima
organizacional y la calidad
de vida laboral en un
establecimiento de salud
en el distrito de Luya 2023
Especificas

(a) Identificar el nivel de
clima organizacional en un
establecimiento de salud
del distrito de luya;

(b Identificar el nivel de
calidad de vida laboral en
un establecimiento de
salud del distrito de Luya
2023;

(c) establecer la relacion
entre las dimensiones del
clima organizacional y la
calidad ocupacional en un
establecimiento de salud
Luya 2023.

General:

H1: Existe relacién significativa
entre el clima organizacional y la
calidad de vida laboral en un
establecimiento de salud del distrito
de luya 2023.

HO: No existe relacién significativa
entre el clima organizacional y la
calidad de vida laboral en un
establecimiento de salud del distrito
de luya 2023.

Variable 1: Clima organizacional

Dimensiones Indicadores items Niveles/rangos
Motivacion - Logro de objetivos Deficiente: [19-31)
- Poder Regular: [31-40)
- Autorrealizacion 1-9 Efectivo: [40-45]
Trabajo en equipo - Manejo de
equipos 10-18
- Confianza Deficiente: [23-34)
_ Regular: [34-41)
Control Efectivo: [41-45]
Comunicacion - Toma de
decisiones 19-27 N
- Participacion Deficiente: [22-31)
- Intearacion Regular: [31-40)
9 Efectivo: [40-45]
Liderazgo - Toma de 28-33 Deficiente: [13-21)
decisiones Regular: [21-28)

- Capacidad de
mando

Efectivo: [28-30]




Poblacién: 30
personal de salud

Muestra: 12
personales de
salud

Tipo de muestreo:
probabilistico
(muestreo
aleatorio simple

Confiabilidad. Del
cuestionario Clima
organizacional
Confiabilidad del
Cuestionario:
Calidad de vida
laboral:

Variable 2: Calidad de vida laboral

Factores
individuales

Equilibrio trabajo
— familia
Satisfaccion en el
trabajo
Desarrollo laboral
y profesional
Motivacion en el
trabajo

Bienestar en el
trabajo

1-5

Buena (11-16)
Regular (8-10
Mala (0 a 7)




Factores de
ambiente de
trabajo

Condiciones y
medioambiente
de trabajo

Seguridad y
salud en el
trabajo

6-7

Factores de
trabajo y
organizacion

Contenido y
significado del
trabajo

Retribucion
econdémica
adecuada

Autonomia y
control en el
trabajo

Estabilidad
laboral

Participacion en
la toma de
decisiones

Relaciones
interpersonales

8-12

Factores del
entorno
sociolaboral

Retroalimentacié
n

Apoyo
organizacional

Reconocimiento

13-16




Anexo 3. Instrumentos de Recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE CLIMA

ORGANIZACIONAL

Buenos dias estimados colaboradores: A continuacion, se presenta el

cuestionario sobre el clima organizacional, disefiado con fines académicos y

de caracter anonimo. Se requiere que respondan el cuestionario con

honestidad, desde su punto de vista personal. Ademas, sélo debe indicar una

respuesta a cada pregunta, donde cada respuesta estd asociado a un

namero, es decir debe indicar como respuesta un nimero entre 1 al 5, de

acuerdo con las alternativas de respuestas que se presenta a continuacion:

Nunca Casi nunca Ocasionalmente | Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ESCALA DE
PREGUNTAS .
VALORACION
112 (3 |4 |5
Motivacion

1 | Todos los colaboradores tienen la misma oportunidad de ascenso.

2 | Realizo las tareas asignadas en el tiempo programado.

trazadas.

3 | Considera que tiene capacidades necesarias para lograr las metas

Mi jefe tiene capacidad de lograr cambios.

Considero que mi jefe tiene liderazgo.

Mi jefe siempre plantea metas de trabajo retadoras.

He logrado alcanzar metas personales propuesta.

0 N| o g &

Mi trabajo es reconocido por la organizacion.

9 | Lainstitucién me ha permitido desarrollarme profesionalmente.

Trabajo en equipo

de labores.

10 | Promueve el compromiso hacia el trabajo entre sus comparieros

11 | Conoce las fortalezas y debilidades de los colaboradores.




12 | Tengo capacidad para solucionar problemas.

13 | Aporta libremente ideas que benefician a su area de trabajo.

14 | Su equipo de trabajo esta formado por colaboradores del mismo
nivel de cargo.

15 | Tengo facilidad para desenvolverme en mi equipo de trabajo.

16 | Mantiene y demuestra seguridad al tomar una decision.

17 | El lider del equipo mantiene el control ante situaciones adversas.

18 | Tengo control de los procesos en mi area de trabajo.

Comunicacion

19 | Ellider del equipo toma decisiones acertadas.

20 | Lainstitucion motiva la toma de mis decisiones.

21 | Su jefe respalda las decisiones que se toman en equipo.

22 | La institucion fomenta mi participacion en todas las actividades.

23 | Participo positivamente en las actividades que promueve la
institucion.

24 | La institucion promueve mi participacion en los planes de trabajo.

25 | La institucién permite la integracién de los equipos de trabajo a
través de talleres de capacitacion.

26 | La integracion que fomenta la institucion me ha ayudado a
comunicar mejor los problemas de trabajo.

27 | Siempre participo en las actividades integracion.

Liderazgo

28 | Las decisiones que toma mi jefe han permitido mejorar la
capacidad de respuesta del equipo de trabajo.

29 | Mi jefe delega la toma de decisiones de acuerdo con las
competencias de los colaboradores.

30 | El tomar decisiones me ha permitido desarrollar mejor mi
liderazgo.

31 | La capacidad de mando de mi jefe ha permitido el logro de metas
en el equipo de trabajo.

32 | Miseguridad me ha permitido liderar subgrupos de trabajo.

33 | La institucion me ha permitido desarrollar el liderazgo del equipo
de trabajo.




Ficha Técnica

Cuestionario de Clima Organizacional:

Nombre : Cuestionario de clima organizacional.
Autor : Ana Almendra Palti Zavala.

Procedencia : Peru.

Administracion: Individual

Validez del instrumento de la variable clima organizacional

El instrumento de la variable clima organizacional se valid6 a través
del criteriode juicio de expertos, conocedores de la tematica desarrollada
en la presenteinvestigacion y evidenciada por medio de un formato Unico
desarrollado por laUniversidad, a través del cual evidencia la validez de
contenido que presenta este cuestionario.

Tabla

Resultados de validacion del cuestionario de clima organizacional

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Dr. Mario Chura Alegre Aplicable

Mag. James Aristides Pajuelo Rodriguez Aplicable




Fiabilidad del instrumento de clima
organizacional
Dado que el cuestionario de clima organizacional tiene escala
politbmica, en latabla 5 se presenta la confiablidad de este instrumento,
calculado a través del Alfa deCronbach.
Tabla 5

Resultado estadistico de fiabilidad del cuestionario de clima
organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,956 33

De la tabla 5 se tiene que el instrumento utilizado para recopilar
datos de la variable clima organizacional es confiable, debido a que el
resultado de alfa de Cronbach es 0.956, valor que es considerado como
significativo, con confiabilidad muy alta, debido a que la misma es mayor
0.81.

Baremo:
Escala
Dimensiones Indicadores d.e_ . Niveles y rangos
medicion
- Logro de obijetivos Deficiente: [19-31)
L - Poder Regular: [31-40)
Motivacion | _ Autorrealizacion Efectivo: [40-45]
Trabajo en | - Manejo de equipos Deficiente: [23-34)
equipo - Confianza Regular: [34-41)
- Control Efectivo: [41-45]
- Toma de Deficiente: [22-31)
decisiones Regular: [31-40)
Comunicacion| - Participacion Efectivo: [40-45]
- Integracion _
- Toma de| Likert  ["peficiente: [13-21)
decisiones Regular: [21-28)
Liderazgo - Capacidad de Efectivo: [28-30]
mando




CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

Buenos dias estimados colaboradores: A continuacion, se presenta el

cuestionario sobre la calidad de vida laboral, disefiado con fines académicos

y de caracter anénimo. Se requiere que respondan el cuestionario con

honestidad, desde su punto de vista personal. Ademas, sélo debe indicar una

respuesta a cada pregunta, donde cada respuesta estd asociado a un

namero, es decir debe indicar como respuesta un niumero entre 1 al 5, de

acuerdo con las alternativas de respuestas que se presenta a continuacion:

1 2 3 4 5
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE

| 1] 2]3]a]s

CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

FACTORES INDIVIDUALES

Después del trabajo puedo pasar tiempo con mi
familia.

Me siento satisfecho realizando mi trabajo

3 [En mi trabajo tengo la oportunidad de desarrollarme

laboral y/o profesionalmente.

Me siento motivado por mis superiores para
realizar mi trabajo.

En mi trabajo existe la oportunidad de realizar las
cosas que me gustan.

FACTORES DE AMBIENTE DE TRABAJO

El entorno fisico y el espacio de mi lugar de trabajo
son adecuados.

Cuando realizo mis acfividades Taborales no me
siento en peligro de sufrir unaccidente.

FACTORES DE TRABAJO Y ORGANIZACION

Las actividades que realizo en mi trabajo requieren
de mis capacidades yhabilidades.

Considero que el trabajo que realizo esta bien
remunerado

10

Tengo la libertad para decidir como realizar mi
trabajo.

11

La organizacion me brinda la seguridad de que no
seré despedidoinjustificadamente

12

La organizacibn donde trabajo incluye a sus




empleados para tomar decisiones. | |

FACTORES DEL ENTORNO SOCIOLABORAL

13 Estoy safisfecho con la relacion que establezco con
mis comparieros detrabajo.

14|mi jefe me guia y orienta en el trabajo que realizo.

15|Recibo apoyo de mi jefe y comparfieros para
desempefiar mi trabajo.

16| En esta organizacion se me reconoce el esfuerzo
realizado en mi trabajo.
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Ficha Técnica

Nombre: Cuestionario de Calidad de vida laboral
Autor : Melania Huapaya Aulla
Procedencia : Peru.

Administracion: Individual

El cuestionario estuvo compuesto por 25 items; siendo 16 para la variable Calidad de
vida laboral y 9 para la variable Productividad, los cuales fueron redactados
considerando como escala a la de Likert, teniendo como posibles respuestas a las

siguientes opciones: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.

Validez: Juicio de tres expertos

Confiabilidad: A su vez, se procedid a hallar el nivel de confiabilidad del instrumento al
obtener el indicador estadistico Alfa de Cronbach. A partir de lo mencionado por Frias
(2020), este coeficiente presenta los siguientes pardmetros o intervalos que permiten

determinar el nivelde confiabilidad de un instrumento:

Tabla Parametros de coeficiente Alfa de Cronbach

>9 a .95 es excelente

>.8 es bueno

Coeficient ~> 7 es aceptable

e Alfa de _
Cronbach -6 es cuestionable

>.5 es pobre

<.5 es inaceptable

Fuente: Frias (2020).
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Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 12 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 12 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

972 33
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Baremo:

Escala
Dimensiones Indicadores | de Niveles y rangos
medicion
Factores Equili_brio -
individuales trabajo — familia
Satisfaccion en
el trabajo
Eﬁi?;oyuo Buena(11-16)
profesional Regular(8-10
, Mala (0 a 7)
Likert

Motivacion en el
trabajo

Bienestar en el
trabajo

Factores de
ambiente de
trabajo

Condiciones y
medioambiente
de Trabajo

Seguridad y
salud en el
trabajo

Factores de
trabajo y
organizacion

Contenido y
significado del

Trabajo

Retribucion
econdémica
adecuada

Autonomia y
control en el
trabajo

Estabilidad
laboral

Participacion en
la toma de
decisiones

Relaciones
interpersonales

Factores del
entorno
sociolaboral

Retroalimentac
i6n

Apoyo
organizacional
Reconocimient
0
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Anexo 4: Matriz Evaluacion por juicio de expertos
CARTA DE PRESENTACION
Dr. Patricia del Rocio Chavarry Ysla
Presente
Asunto:  Opinion de instrumentos a traveés de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer de su
conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestion de Servicios de
la Salud de la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, lo cual requiero validar los
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi

trabajo de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Clima organizacional y calidad de vida laboral
en un establecimiento de salud del distrito de Luya-Amazonas” y siendo imprescindible
contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos
en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia
en temas de investigacion y salud.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

La Autora
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para
evaluar Clima organizacional y calidad de vida laboral. La evaluacién del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer investigativo. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dra. Chavarry Ysla Patricia del Rocio

Grado profesional: Maestria () Doctor (x)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica: Educativa (x ) Organizacional ( )

Investigacion
Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora: Universidad Privada del Norte

Tiempo de experiencia profesional 2a4afos ( )
en el area: Mas de 5 afios (x )

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

3. Datos de |la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la prueba: Cuestionario para evaluar clima organizacional

Autor(a): Ana Almendra Palti Zavala.

Procedencia: Amazonas

Administracion: Presencial

Tiempo de aplicacién: 30 minutos

Ambito de aplicacion: establecimiento de salud del distrito de Luya-Amazonas
Significacion: El objetivo es diagnosticar el clima organizacional

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir las estrategias gerenciales en
una unidad ejecutora de la region Lambayeque. elaborado por Katherin Isaura Isabel Vasquez
Revilla en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el El item no es claro.
El item se criterio
comprende El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es 2. Bajo nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacién de
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decir, su sintacticay
semantica son

estas.

adecuadas.
3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxisadecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién logica con la dimension.
COHERENCIA desacuerdo (nocumple
El item tiene con el criterio)

relacion légica con

2. Desacuerdo (bajo

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la

la dimension o nivel deaved) dimension.
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado | El item tiene una relacién moderada con la dimension
midiendo. nivel) gue se esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra estd relacionado con la
Acuerdo (altonivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede
estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4, Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los
brindesus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION: VARIABLE:

“Clima organizacional y calidad de vida laboral en un establecimiento de salud del distrito de Luya-Amazonas”

VARIABLES MARCO CONCEPTUAL MARCO OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES Inlffunr'n‘::n/to
Oportunidad de ascenso.
El clima organizacional se Realizacion de tareas en el tiempo programado.
extiende mas alla de las reglas y Capacidades para lograr las metas trazadas.
practicas de recursos humanos Jefe con capacidad de lograr cambios.
de una empresa. Analizar como Motivacién Jefe con liderazgo.
estas actividades y prioridades Jefe plantea metas de trabajo retadoras.
afectan el clima y la cultura del Alcan;ar metas personales propuesta
lugar de trabajo. Es un concepto Trabajo reconocido por la organizacion.
que se relaciona con el sentido La institucion permite el desarrollo
colectivo de los empleados del profesionalmente. _ _ _
entorno de trabajo, que incluye Promover el compromiso hacia el trabajo entre
componentes como la compaiieros de labores.
comunicacién, el liderazgo, el Conoce las fortalezas y debilidades de los
apoyo emocional y la colaboradores. )
colaboracién entre colegas. Los Capacidad para solucionar problemas.
entornos de trabajo, ya sean Aporta libremente ideas que benefician a su area
Variable positivos o desfavorables, tienen | La variable fue medida a través de de trabajo.

independiente

"Clima organizacional"

un impacto sustancial en el
desempefio, la motivacién y el
bienestar de los empleados
dentro de la empresa.
Comprender y mantener el clima
organizacional es crucial para
construir un ambiente de trabajo
productivo y saludable (Palti,
2022)

un cuestionario y las dimensiones
son motivacion, trabajo en
equipo, comunicacion y liderazgo

Trabajo en equipo

Equipo de trabajo esta formado por colaboradores
del mismo nivel de cargo.

Facilidad para desenvolverme en mi equipo de
trabajo.

Mantiene y demuestra seguridad al tomar una
decision.

Lider del equipo mantiene el control ante
situaciones adversas.

Control de los procesos en mi area de trabajo.

Comunicacion

Lider del equipo toma decisiones acertadas.

La institucion motiva la toma de decisiones.

Jefe respalda las decisiones que se toman en
equipo.

Institucion fomenta participacién en todas las
actividades.

Participo positivamente en las actividades que
promueve la institucion.

Institucién promueve participacion en los planes de
trabajo.

Encuesta / cuestionario
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Institucién permite la integracién de los equipos de
trabajo a través de talleres de capacitacion.

La integracién que fomenta la institucion me ha
ayudado a comunicar mejor los problemas de
trabajo

Participa en las actividades integracion.

Liderazgo

Decisiones que toma mi jefe han permitido mejorar
la

capacidad de respuesta del equipo de trabajo.

Mi jefe delega la toma de decisiones de acuerdo
con las

competencias de los colaboradores.

Decisiones permitide desarrollar mejor mi
liderazgo.

Capacidad de mando de mi jefe ha permitido el
logro de metas en el equipo de trabajo.

Mi seguridad me ha permitido liderar subgrupos de
trabajo.

Institucion ha permitido desarrollar el liderazgo del
equipo de trabajo.

Variable
Dependiente

"Calidad de vida laboral"

La armonia del trabajo y la vida
personal se centra en la medida
en que las personas pueden
satisfacer sus demandas
personales y profesionales
mientras realizan su trabajo en
un determinado entorno laboral.
la felicidad de la oficina, las
posibilidades de crecimiento
organizacional, los ingresos, las
relaciones interpersonales, el
entorno de la oficina, las
condiciones fisicas, autonomia y
la participacion en la toma de
decisiones estan todos
cubiertos. El objetivo es
fomentar un area de trabajo
donde los empleados se sientan
respetados, comprometidos y
capaces de equilibrar su vida
profesional y personal (Patlan,
2020)

La variable fue medida a través de
un cuestionario, las dimensiones
consideradas fueron factores
individuales, factores de ambiente
de trabajo, factores de trabajo y
organizacion y factores del entorno
sociolaboral.

Factores individuales

Tiempo en familia.

Satisfaccion de trabajo

Oportunidad para desarrollo laboral y/o
profesionalmente.

Motivacién por superiores para realizacién del
trabajo.

Oportunidad de realizar actividades

Factores de ambiente
de trabajo

Entorno fisico y el espacio
Actividades laborales sin peligro

Factores de trabajo y
organizacion

Trabajo requieren capacidades y habilidades.
Trabajo bien remunerado

Libertad para realizar el trabajo.

La organizacién me brinda la seguridad

Encuesta / cuestionario
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N.° | DIMENSIONES: MOTIVACION/ items Claridad* Coherencia® Relevancia® | Observaciones
/
Recomendacio
nes
213|412 |3|4]1]2]3]4
01 | Todos los colaboradores tienen la misma oportunidad de ascenso. X X X
02 | Realizo las tareas asignadas en el tiempo programado. X X X
03 | Considera que tiene capacidades necesarias para lograr las metas X X X
trazadas.
04 | Mi jefe tiene capacidad de lograr cambios. X X X
05 | Considero gue mi jefe tiene liderazgo. X X X
06 | Mijefe siempre plantea metas de trabajo retadoras. X X X
07 | He logrado alcanzar metas personales propuesta. X X X
08 | Mi trabajo es reconocido por la organizacion. X X X
09 | Lainstitucion me ha permitido desarrollarme profesionalmente. X X X
N.° | DIMENSIONES- TRABAJO EN EQUIPO / items
01 Promueve el compromiso hacia el trabajo entre sus comparieros X X X
de labores.
02 | Conoce las fortalezas y debilidades de los colaboradores. X X X
03 | Tengo capacidad para solucionar problemas. X X X
04 | Aporta libremente ideas que benefician a su area de trabajo. X X X
05 Su equipo de trabajo esta formado por colaboradores del mismo X X X
nivel de cargo.
06 | Tengo facilidad para desenvolverme en mi equipo de trabajo. X X X
07 | Mantiene y demuestra seguridad al tomar una decision. X X X
08 | Ellider del equipo mantiene el control ante situaciones adversas. X X X
09 | Tengo control de los procesos en mi area de trabajo. X X X
N° DIMENSIONES- COMUNICACION / items
01 | El lider del equipo toma decisiones acertadas. X X X
02 | Lainstitucion motiva la toma de mis decisiones. X X X
03 | Su jefe respalda las decisiones que se toman en equipo. X X X
04 | Lainstituciébn fomenta mi participacién en todas las actividades. X X X
05 | Participo positivamente en las actividades que promueve la X X X
institucion.
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06 | Lainstitucion promueve mi participacion en los planes de trabajo. X X X
07 La instituciéon permite la integracion de los equipos de trabajo a X X X
traves de talleres de capacitacion.
08 La integraciébn que fomenta la institucibn me ha ayudado a X X X
comunicar mejor los problemas de trabajo.
09 | Siempre participo en las actividades integracién. X X X
N° DIMENSIONES- LIDERAZGO / items
11 Las decisiones que toma mi jefe han permitido mejorar la X X X
capacidad de respuesta del equipo de trabajo.
12 Mi jefe delega la toma de decisiones de acuerdo con las X X X
competencias de los colaboradores.
13 El tomar decisiones me ha permitido desarrollar mejor mi X X X
liderazgo.
14 La capacidad de mando de mi jefe ha permitido el logro de metas X X X
en el equipo de trabajo.
15 | Mi seguridad me ha permitido liderar subgrupos de trabajo. X X X
16 La instituciéon me ha permitido desarrollar el liderazgo del equipo X X X
de trabajo.
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
Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Chavarry Ysla Patricia del Rocio DN: 16658907
Especialidad del validadora: Investigadora en salud
22 de octubre de 2023

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion légica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensién

2 EVALUACION POR JUICIO | Firma del experto informante
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N° | DIMENSIONES: FACTORES INDIVIDUALES / items Claridad? Coherencia? Relevancia3 Observaciones/
Recomendaciones
2 3 4 1 2 3 4 2 3 4

01 | Después del trabajo puedo pasar tiempo con mi familia. X X X

02 | Me siento satisfecho realizando mi trabajo X X X

03 | En mi trabajo tengo la oportunidad de desarrollarme laboral y/o X X X
profesionalmente.

04 | Me siento motivado por mis superiores para realizar mi trabajo. X X X

05 | En mi trabajo existe la oportunidad de realizar las cosas que me X X X
gustan.

N.° | DIMENSIONES: FACTORES DE AMBIENTE DE TRABAJO / items

01 | El entorno fisico y el espacio de mi lugar de trabajo son X X X
adecuados.

02 | Cuando realizo mis acfividades Taborales no me X X X
siento en peligro de sufrir unaccidente.

N.° | DIMENSIONES: FACTORES DE TRABAJO Y ORGANIZACION / items

01 | Las actividades que realizo en mi trabajo requieren de mis X X X
capacidades yhabilidades.

02 | Considero que el trabajo que realizo esta bien remunerado X X X

03 | Tengo la libertad para decidir como realizar mi trabajo. X X X

04 | La organizacion me brinda la seguridad de que no seré despedido X X X
injustificadamente

05 | La organizacion donde trabajo incluye a sus empleados para X X X
tomar decisiones.

N° | DIMENSIONES: FACTORES DEL ENTORNO SOCIOLABORAL

01 | Estoy satisfecho con la relacién que establezco con mis X X X
compaineros detrabajo.

02 | Mi jefe me guia y orienta en el trabajo que realizo. X X X

03 | Recibo apoyo de mi jefe y compafieros para desempefiar mi X X X
trabajo.

04 | En esta organizacién se me reconoce el esfuerzo realizado en mi X X X
trabajo.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:
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1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel
Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Chévarry Ysla Patricia del Rocio DNI: 16658907

Especialidad del validador (a): Investigadora en salud

Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion légica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes 7

para medir la dimension UQr/
“

Firma del experto informante

22 de octubre de 2023
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CARTA DE PRESENTACION
Dr. Arbildo Campos Alegria
Presente
Asunto:  Opinion de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer de su
conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestion de Servicios de
la Salud de la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, lo cual requiero validar los
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi

trabajo de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Clima organizacional y calidad de vida laboral
en un establecimiento de salud del distrito de Luya-Amazonas” y siendo imprescindible
contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos
en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia
en temas de investigacion y salud.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atenciéon que dispense a la presente.

Atentamente

La Autora
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para
evaluar Clima organizacional y calidad de vida laboral. La evaluacién del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer investigativo. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Arbildo Campos Alegria

Grado profesional: Maestria () Doctor (x)

Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica: Educativa (x) Organizacional ( )

Investigacion
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Investigador Independiente

Tiempo de experiencia profesional 2a4afos ( )
en el érea: Mas de 5 afios (x )

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

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la prueba: Cuestionario para evaluar clima organizacional

Autor(a): Ana Almendra Palti Zavala.

Procedencia: Amazonas

Administracion: Presencial

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion: establecimiento de salud del distrito de Luya-Amazonas
Significacion: El objetivo es diagnosticar el clima organizacional

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir las estrategias gerenciales en
una unidad ejecutora de la regién Lambayeque. elaborado por Katherin Isaura Isabel Vasquez
Revilla en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

Categoria | Calificacion | Indicador
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1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

CLARIDAD
El item se
comprende
facilmente, es

decir, su sintacticay
semantica son

2. Bajo nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacién de
estas.

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion I6gica con la dimensién.
COHERENCIA desacuerdo (nocumple
El item tiene con el criterio)

relacién légica con

2. Desacuerdo (bajo

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la

la dimension o nivel dearad) dimension.
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado | El item tiene una relacion moderada con la dimension
midiendo. nivel) gue se esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra estd relacionado con la
Acuerdo (altonivel) dimension que estd midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial
o importante, es

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede
estar incluyendo lo que mide éste.

decir debe ser

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

incluido.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos

brindesus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION: VARIABLE:

“Clima organizacional y calidad de vida laboral en un establecimiento de salud del distrito de Luya-Amazonas”

Técnica/
VARIABLES MARCO CONCEPTUAL MARCO OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES Instrumento
Oportunidad de ascenso.
El clima organizacional se Realizacion de tareas en el tiempo programado.
extiende mas alla de las reglas y Capacidades para lograr las metas trazadas.
practicas de recursos humanos Jefe con capacidad de lograr cambios.
de una empresa. Analizar como Motivacién Jefe con liderazgo.
estas actividades y prioridades Jefe plantea metas de trabajo retadoras.
afectan el clima y la cultura del Alcanzar metas personales propuesta
lugar de trabajo. Es un concepto Trabajo reconocido por la organizacion.
que se relaciona con el sentido La institucion permite el desarrollo
colectivo de los empleados del profesionalmente. ' ' '
entorno de trabajo, que incluye Promover el compromiso hacia el trabajo entre
componentes como la compaiieros de labores.
comunicacién, el liderazgo, el Conoce las fortalezas y debilidades de los
apoyo emocional y la colaboradores. )
colaboracién entre colegas. Los Capacidad para solucionar problemas.
entornos de trabajo, ya sean Aporta libremente ideas que benefician a su area
positivos o desfavorables, tienen ge tfabaf.t baio est . borad
i i uipo de trabajo esta formado por colaboradores
Variable un impacto sustancial en el La variable fue medida a través de Trabajo en equipo auip : P

independiente

"Clima organizacional"

desempefio, la motivacion y el
bienestar de los empleados
dentro de la empresa.
Comprender y mantener el clima
organizacional es crucial para
construir un ambiente de trabajo
productivo y saludable (Palti,
2022)

un cuestionario y las dimensiones
son motivacion, trabajo en
equipo, comunicacién y liderazgo

del mismo nivel de cargo.

Facilidad para desenvolverme en mi equipo de
trabajo.

Mantiene y demuestra seguridad al tomar una
decision.

Lider del equipo mantiene el control ante
situaciones adversas.

Control de los procesos en mi area de trabajo.

Comunicacion

Lider del equipo toma decisiones acertadas.

La institucion motiva la toma de decisiones.

Jefe respalda las decisiones que se toman en
equipo.

Institucion fomenta participacion en todas las
actividades.

Participo positivamente en las actividades que
promueve la institucion.

Institucién promueve participacion en los planes de
trabajo.

Institucion permite la integracién de los equipos de
trabajo a través de talleres de capacitacion.

La integracion que fomenta la institucion me ha

Encuesta / cuestionario
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ayudado a comunicar mejor los problemas de
trabajo
Participa en las actividades integracion.

Liderazgo

Decisiones que toma mi jefe han permitido mejorar
la

capacidad de respuesta del equipo de trabajo.

Mi jefe delega la toma de decisiones de acuerdo
con las

competencias de los colaboradores.

Decisiones permitide desarrollar mejor mi
liderazgo.

Capacidad de mando de mi jefe ha permitido el
logro de metas en el equipo de trabajo.

Mi seguridad me ha permitido liderar subgrupos de
trabajo.

Institucion ha permitido desarrollar el liderazgo del
equipo de trabajo.

Variable
Dependiente

"Calidad de vida laboral"

La armonia del trabajo y la vida
personal se centra en la medida
en que las personas pueden
satisfacer sus demandas
personales y profesionales
mientras realizan su trabajo en
un determinado entorno laboral.
la felicidad de la oficina, las
posibilidades de crecimiento
organizacional, los ingresos, las
relaciones interpersonales, el
entorno de la oficina, las
condiciones fisicas, autonomia y
la participacion en la toma de
decisiones estan todos
cubiertos. El objetivo es
fomentar un area de trabajo
donde los empleados se sientan
respetados, comprometidos y
capaces de equilibrar su vida
profesional y personal (Patlan,
2020)

La variable fue medida a través de
un cuestionario, las dimensiones
consideradas fueron factores
individuales, factores de ambiente
de trabajo, factores de trabajo y
organizacion y factores del entorno
sociolaboral.

Factores individuales

Tiempo en familia.

Satisfaccion de trabajo

Oportunidad para desarrollo laboral y/o
profesionalmente.

Motivacién por superiores para realizacién del
trabajo.

Oportunidad de realizar actividades

Factores de ambiente
de trabajo

Entorno fisico y el espacio
Actividades laborales sin peligro

Factores de trabajo y
organizacion

Trabajo requieren capacidades y habilidades.
Trabajo bien remunerado

Libertad para realizar el trabajo.

La organizacién me brinda la seguridad

Encuesta / cuestionario
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° | DIMENSIONES: MOTIVACION/ items Claridad* Coherencia® Relevancia® | Observaciones
/
Recomendacio
nes
213|412 |3|4]1]2]3]4
01 | Todos los colaboradores tienen la misma oportunidad de ascenso. X X X
02 | Realizo las tareas asignadas en el tiempo programado. X X X
03 | Considera que tiene capacidades necesarias para lograr las metas X X X
trazadas.
04 | Mi jefe tiene capacidad de lograr cambios. X X X
05 | Considero gue mi jefe tiene liderazgo. X X X
06 | Mijefe siempre plantea metas de trabajo retadoras. X X X
07 | He logrado alcanzar metas personales propuesta. X X X
08 | Mi trabajo es reconocido por la organizacion. X X X
09 | Lainstitucion me ha permitido desarrollarme profesionalmente. X X X
N.° | DIMENSIONES- TRABAJO EN EQUIPO / items
01 Promueve el compromiso hacia el trabajo entre sus comparieros X X X
de labores.
02 | Conoce las fortalezas y debilidades de los colaboradores. X X X
03 | Tengo capacidad para solucionar problemas. X X X
04 | Aporta libremente ideas que benefician a su area de trabajo. X X X
05 Su equipo de trabajo esta formado por colaboradores del mismo X X X
nivel de cargo.
06 | Tengo facilidad para desenvolverme en mi equipo de trabajo. X X X
07 | Mantiene y demuestra seguridad al tomar una decision. X X X
08 | Ellider del equipo mantiene el control ante situaciones adversas. X X X
09 | Tengo control de los procesos en mi area de trabajo. X X X
N° DIMENSIONES- COMUNICACION / items
01 | El lider del equipo toma decisiones acertadas. X X X
02 | Lainstitucion motiva la toma de mis decisiones. X X X
03 | Su jefe respalda las decisiones que se toman en equipo. X X X
04 | Lainstituciébn fomenta mi participacién en todas las actividades. X X X
05 | Participo positivamente en las actividades que promueve la X X X
institucion.
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06 | Lainstitucion promueve mi participacion en los planes de trabajo. X X
07 La instituciéon permite la integracion de los equipos de trabajo a X X
traves de talleres de capacitacion.
08 La integracion que fomenta la institucion me ha ayudado a X X
comunicar mejor los problemas de trabajo.
09 | Siempre participo en las actividades integracién. X X
N° DIMENSIONES- LIDERAZGO / items
11 Las decisiones que toma mi jefe han permitido mejorar la X X
capacidad de respuesta del equipo de trabajo.
12 Mi jefe delega la toma de decisiones de acuerdo con las X X
competencias de los colaboradores.
13 El tomar decisiones me ha permitido desarrollar mejor mi X X
liderazgo.
14 La capacidad de mando de mi jefe ha permitido el logro de metas X X
en el equipo de trabajo.
15 | Mi seguridad me ha permitido liderar subgrupos de trabajo. X X
16 La instituciéon me ha permitido desarrollar el liderazgo del equipo X X
de trabajo.
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
Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Arbildo Campos Alegria  DNI: 16408509
Especialidad del validadora: Investigadora en salud
22 de octubre de 2023

1Claridad: El item se comprende facilmente, es  decir, su

sintactica y seméntica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion ldgica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensién

Firma del experto informante
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° | DIMENSIONES: FACTORES INDIVIDUALES / items Claridad! CoherenciaZ Relevancia3 Observaciones/
Recomendaciones
2 3 4 1 2 3 4 2 3 4

01 | Después del trabajo puedo pasar tiempo con mi familia. X X X

02 | Me siento satisfecho realizando mi trabajo X X X

03 | En mi trabajo tengo la oportunidad de desarrollarme laboral y/o X X X
profesionalmente.

04 | Me siento motivado por mis superiores para realizar mi trabajo. X X X

05 | En mi trabajo existe la oportunidad de realizar las cosas que me X X X
gustan.

N.° | DIMENSIONES: FACTORES DE AMBIENTE DE TRABAJO / items

01 | El entorno fisico y el espacio de mi lugar de trabajo son X X X
adecuados.

02 | Cuando realizo mis actividades [aborales no me X X X
siento en peligro de sufrir unaccidente.

N.° | DIMENSIONES: FACTORES DE TRABAJO Y ORGANIZACION / items

01 | Las actividades que realizo en mi trabajo requieren de mis X X X
capacidades yhabilidades.

02 | Considero que el trabajo que realizo esta bien remunerado X X X

03 | Tengo la libertad para decidir como realizar mi trabajo. X X X

04 | La organizacion me brinda la seguridad de que no seré despedido X X X
injustificadamente

05 | La organizacién donde trabajo incluye a sus empleados para X X X
tomar decisiones.

N° | DIMENSIONES: FACTORES DEL ENTORNO SOCIOLABORAL X X X

01 | Estoy satisfecho con la relacién que establezco con mis X X X
compaiieros detrabajo.

02 | Mi jefe me guia y orienta en el trabajo que realizo. X X X

03 X X X

Recibo apoyo de mi jefe y compafieros para desempeiiar mi
trabajo.
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04 | En esta organizacion se me reconoce el esfuerzo realizado en mi X X X
trabajo.
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

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Campos Alegria Arbildo  DNI: 16408509

Especialidad del validador (a): Investigadora en salud

22 de octubre de 2023

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensién

e Dr'ﬂrﬁ;H:Campos

Firma del experto informante
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CARTA DE PRESENTACION
Mg. Jessica Macalopu Rimarachi
Presente
Asunto:  Opinion de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer de su
conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestion de Servicios de
la Salud de la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, lo cual requiero validar los
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi

trabajo de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Clima organizacional y calidad de vida laboral
en un establecimiento de salud del distrito de Luya-Amazonas” y siendo imprescindible
contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos
en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia
en temas de investigacion y salud.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

La Autora
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para
evaluar Clima organizacional y calidad de vida laboral. La evaluacién del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer investigativo. Agradecemos su Vvaliosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Jessica Macalopu Rimarachi

Grado profesional: Maestria (x) Doctor 0
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica: Educativa (x ) Organizacional ( )

Estadistica para la Investigacion
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2a4afos ( )
en el area: Mas de 5 afios (x )

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

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la prueba: Cuestionario para evaluar clima organizacional

Autor(a): Ana Almendra Palti Zavala.

Procedencia: Amazonas

Administracion: Presencial

Tiempo de aplicacién: 30 minutos

Ambito de aplicacion: establecimiento de salud del distrito de Luya-Amazonas
Significacion: El objetivo es diagnosticar el clima organizacional

5. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir las estrategias gerenciales en
una unidad ejecutora de la regién Lambayeque. elaborado por Katherin Isaura Isabel Vasquez
Revilla en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

CLARIDAD 1. No cumple con el El item no es claro.
El item se criterio
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comprende
facilmente, es
decir, su sintacticay
semantica son

2. Bajo nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de
estas.

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién logica con la dimension.
COHERENCIA desacuerdo (nocumple
El item tiene con el criterio)

relacién légica con

2. Desacuerdo (bajo

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la

la dimension o nivel deanad) dimension.
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado | El item tiene una relacién moderada con ladimension
midiendo. nivel) gue se esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra estd relacionado con la
Acuerdo (altonivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede
estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos

brindesus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION: VARIABLE:

“Clima organizacional y calidad de vida laboral en un establecimiento de salud del distrito de Luya-Amazonas”

VARIABLES MARCO CONCEPTUAL MARCO OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES Inlffunr'n‘::n/to
Oportunidad de ascenso.
El clima organizacional se Realizacion de tareas en el tiempo programado.
extiende mas alla de las reglas y Capacidades para lograr las metas trazadas.
practicas de recursos humanos Jefe con capacidad de lograr cambios.
de una empresa. Analizar como Motivacién Jefe con liderazgo.
estas actividades y prioridades Jefe plantea metas de trabajo retadoras.
afectan el clima y la cultura del Alcan;ar metas personales propuesta
lugar de trabajo. Es un concepto Trabajo reconocido por la organizacion.
que se relaciona con el sentido La institucion permite el desarrollo
colectivo de los empleados del profesionalmente. _ _ _
entorno de trabajo, que incluye Promover el compromiso hacia el trabajo entre
componentes como la compaiieros de labores.
comunicacién, el liderazgo, el Conoce las fortalezas y debilidades de los
apoyo emocional y la colaboradores. )
colaboracién entre colegas. Los Capacidad para solucionar problemas.
entornos de trabajo, ya sean Aporta libremente ideas que benefician a su area
Variable positivos o desfavorables, tienen | La variable fue medida a través de de trabajo.

independiente

"Clima organizacional"

un impacto sustancial en el
desempefio, la motivacién y el
bienestar de los empleados
dentro de la empresa.
Comprender y mantener el clima
organizacional es crucial para
construir un ambiente de trabajo
productivo y saludable (Palti,
2022)

un cuestionario y las dimensiones
son motivacion, trabajo en
equipo, comunicacion y liderazgo

Trabajo en equipo

Equipo de trabajo esta formado por colaboradores
del mismo nivel de cargo.

Facilidad para desenvolverme en mi equipo de
trabajo.

Mantiene y demuestra seguridad al tomar una
decision.

Lider del equipo mantiene el control ante
situaciones adversas.

Control de los procesos en mi area de trabajo.

Comunicacién

Lider del equipo toma decisiones acertadas.

La institucion motiva la toma de decisiones.

Jefe respalda las decisiones que se toman en
equipo.

Institucion fomenta participacién en todas las
actividades.

Participo positivamente en las actividades que
promueve la institucion.

Institucién promueve participacion en los planes de
trabajo.

Encuesta / cuestionario
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Institucién permite la integracién de los equipos de
trabajo a través de talleres de capacitacion.

La integracién que fomenta la institucion me ha
ayudado a comunicar mejor los problemas de
trabajo

Participa en las actividades integracion.

Liderazgo

Decisiones que toma mi jefe han permitido mejorar
la

capacidad de respuesta del equipo de trabajo.

Mi jefe delega la toma de decisiones de acuerdo
con las

competencias de los colaboradores.

Decisiones permitide desarrollar mejor mi
liderazgo.

Capacidad de mando de mi jefe ha permitido el
logro de metas en el equipo de trabajo.

Mi seguridad me ha permitido liderar subgrupos de
trabajo.

Institucion ha permitido desarrollar el liderazgo del
equipo de trabajo.

Variable
Dependiente

"Calidad de vida laboral"

La armonia del trabajo y la vida
personal se centra en la medida
en que las personas pueden
satisfacer sus demandas
personales y profesionales
mientras realizan su trabajo en
un determinado entorno laboral.
la felicidad de la oficina, las
posibilidades de crecimiento
organizacional, los ingresos, las
relaciones interpersonales, el
entorno de la oficina, las
condiciones fisicas, autonomia y
la participacion en la toma de
decisiones estan todos
cubiertos. El objetivo es
fomentar un area de trabajo
donde los empleados se sientan
respetados, comprometidos y
capaces de equilibrar su vida
profesional y personal (Patlan,
2020)

La variable fue medida a través de
un cuestionario, las dimensiones
consideradas fueron factores
individuales, factores de ambiente
de trabajo, factores de trabajo y
organizacion y factores del entorno
sociolaboral.

Factores individuales

Tiempo en familia.

Satisfaccion de trabajo

Oportunidad para desarrollo laboral y/o
profesionalmente.

Motivacién por superiores para realizacién del
trabajo.

Oportunidad de realizar actividades

Factores de ambiente
de trabajo

Entorno fisico y el espacio
Actividades laborales sin peligro

Factores de trabajo y
organizacion

Trabajo requieren capacidades y habilidades.
Trabajo bien remunerado

Libertad para realizar el trabajo.

La organizacién me brinda la seguridad

Encuesta / cuestionario
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° | DIMENSIONES : MOTIVACION/ items Claridad* Coherencia® Relevancia® | Observaciones
/
Recomendacio
nes
213|412 |3|4]1]2]3]4
01 | Todos los colaboradores tienen la misma oportunidad de ascenso. X X X
02 | Realizo las tareas asignadas en el tiempo programado. X X X
03 | Considera que tiene capacidades necesarias para lograr las metas X X X
trazadas.
04 | Mi jefe tiene capacidad de lograr cambios. X X X
05 | Considero gue mi jefe tiene liderazgo. X X X
06 | Mijefe siempre plantea metas de trabajo retadoras. X X X
07 | He logrado alcanzar metas personales propuesta. X X X
08 | Mi trabajo es reconocido por la organizacion. X X X
09 | Lainstitucion me ha permitido desarrollarme profesionalmente. X X X
N.° | DIMENSIONES- TRABAJO EN EQUIPO / items
01 Promueve el compromiso hacia el trabajo entre sus comparieros X X X
de labores.
02 | Conoce las fortalezas y debilidades de los colaboradores. X X X
03 | Tengo capacidad para solucionar problemas. X X X
04 | Aporta libremente ideas que benefician a su area de trabajo. X X X
05 Su equipo de trabajo esta formado por colaboradores del mismo X X X
nivel de cargo.
06 | Tengo facilidad para desenvolverme en mi equipo de trabajo. X X X
07 | Mantiene y demuestra seguridad al tomar una decision. X X X
08 | Ellider del equipo mantiene el control ante situaciones adversas. X X X
09 | Tengo control de los procesos en mi area de trabajo. X X X
N° DIMENSIONES- COMUNICACION / items
01 | El lider del equipo toma decisiones acertadas. X X X
02 | Lainstitucion motiva la toma de mis decisiones. X X X
03 | Su jefe respalda las decisiones que se toman en equipo. X X X
04 | Lainstituciébn fomenta mi participacién en todas las actividades. X X X
05 | Participo positivamente en las actividades que promueve la X X X
institucion.
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06 | Lainstitucion promueve mi participacion en los planes de trabajo. X X

07 La instituciéon permite la integracion de los equipos de trabajo a X X
traves de talleres de capacitacion.

08 La integracion que fomenta la institucion me ha ayudado a X X
comunicar mejor los problemas de trabajo.

09 | Siempre participo en las actividades integracién. X X

N° DIMENSIONES- LIDERAZGO / items

11 Las decisiones que toma mi jefe han permitido mejorar la X X
capacidad de respuesta del equipo de trabajo.

12 Mi jefe delega la toma de decisiones de acuerdo con las X X
competencias de los colaboradores.

13 El tomar decisiones me ha permitido desarrollar mejor mi X X
liderazgo.

14 La capacidad de mando de mi jefe ha permitido el logro de metas X X
en el equipo de trabajo.

15 | Mi seguridad me ha permitido liderar subgrupos de trabajo. X X

16 La instituciéon me ha permitido desarrollar el liderazgo del equipo X X
de trabajo.

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:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Macalopu Rimarachi Jessica

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel

3. Moderado nivel 4. Alto nivel

EXISTE SUFICIENCIA

Especialidad del validadora: Investigadora en salud

1Claridad: El item se comprende facilmente, es  decir, su

DN: 16647890

sintactica y seméntica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion Idgica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensién

No aplicable [ ]

Firma del experto informante

‘tubre de 2023
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° | DIMENSIONES: FACTORES INDIVIDUALES / items Claridad! CoherenciaZ Relevancia3 Observaciones/
Recomendaciones
2 3 4 1 2 3 4 2 3 4

01 | Después del trabajo puedo pasar tiempo con mi familia. X X X

02 | Me siento satisfecho realizando mi trabajo X X X

03 | En mi trabajo tengo la oportunidad de desarrollarme laboral y/o X X X
profesionalmente.

04 | Me siento motivado por mis superiores para realizar mi trabajo. X X X

05 | En mi trabajo existe la oportunidad de realizar las cosas que me X X X
gustan.

N.° | DIMENSIONES: FACTORES DE AMBIENTE DE TRABAJO / items

01 | El entorno fisico y el espacio de mi lugar de trabajo son X X X
adecuados.

02 | Cuando realizo mis actividades [aborales no me X X X
siento en peligro de sufrir unaccidente.

N.° | DIMENSIONES: FACTORES DE TRABAJO Y ORGANIZACION / items

01 | Las actividades que realizo en mi trabajo requieren de mis X X X
capacidades yhabilidades.

02 | Considero que el trabajo que realizo esta bien remunerado X X X

03 | Tengo la libertad para decidir como realizar mi trabajo. X X X

04 | La organizacion me brinda la seguridad de que no seré despedido X X X
injustificadamente

05 | La organizacién donde trabajo incluye a sus empleados para X X X
tomar decisiones.

N° | DIMENSIONES: FACTORES DEL ENTORNO SOCIOLABORAL X X X

01 | Estoy satisfecho con la relacién que establezco con mis X X X
compaiieros detrabajo.

02 | Mi jefe me guia y orienta en el trabajo que realizo. X X X

03 X X X

Recibo apoyo de mi jefe y compafieros para desempeiiar mi
trabajo.
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04 | En esta organizacion se me reconoce el esfuerzo realizado en mi X X X
trabajo.
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

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Macalopu Rimarachi Jessica DNI: 166589087

Especialidad del validador (a): Investigadora en salud

22 de octubre de 2023

1Claridad: El item se comprende facilmente, es  decir, su
sintactica y seméntica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion Idgica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensién

Firma del experto informante





