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Resumen

El personal sanitario es un pilar fundamental para mejorar la cobertura y
eficacia de los servicios de salud, sin embargo, enfrenta problemas de condiciones
laborales, sueldo, carga laboral, etc., afectando su desempefio; frente a ello, la
presente investigacion aporta al Objetivo de Desarrollo Sostenible nimero 03:
garantizar una vida sana y promover el bienestar para todos, y tuvo como objetivo
determinar en qué medida afecta la calidad de vida profesional (CVP) en el
desempeifio laboral (DL) en el personal de un hospital II-1 de Truijillo, 2024. Para ello,
se realizd una investigacion de tipo aplicada, cuantitativa, correlacional-causal y de
disefio no experimental de corte transversal, en 90 trabajadores, a los cuales se les
aplicé un cuestionario de CVP y otro de DL, validados por jueces expertos y con una
confiabilidad de 0,890 y 0,894 respectivamente; encontrandose que, el nivel de la
CVP fue medio (92,22%) y el nivel de DL fue alto (70%); ademas, cuando la CVP fue
media, el DL fue alto (62,22%); concluyendo que, la CVP afectdé positiva y
significativamente (p<0,05) en el DL, con una correlacién moderada (r=0,545); y el
Pseudo R cuadrado de Nagelkerke evidencié una influencia de bajo nivel (8%) sobre

el DL del personal.

Palabras clave: Calidad de vida, desempefio, personal, hospital, motivacion.
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Abstract

Health personnel is a fundamental pillar to improve the coverage and
effectiveness of health services, however, they face problems of working conditions,
salary, workload, etc., affecting their performance; in view of this, the present research
contributes to Sustainable Development Goal 03: to ensure a healthy life and promote
well-being for all, and its objective was to determine to what extent the quality of
professional life (QOL) affects work performance (WP) in the personnel of a Il-1
hospital in Trujillo, 2024. For this purpose, an applied, quantitative, correlational-
causal, non-experimental cross-sectional research was carried out on 90 workers, to
whom a QOL gquestionnaire and a WP questionnaire were applied, validated by expert
judges and with a reliability of 0.890 and 0.894, respectively; It was found that, the
level of QOL was medium (92.22%) and the level of WP was high (70%); furthermore,
when QOL was medium, WP was high (62.22%); concluding that, QOL positively and
significantly (p<0.05) affected WP, with a moderate correlation (r=0.545); and the
Nagelkerke's Pseudo R square evidenced a low level influence (8%) on the
personnel's WP.

Keywords: Quality of life, performance, personnel, hospital, motivation.



I. INTRODUCCION

El personal sanitario es aquel colaborador dentro de los sistemas de salud,
cuya disponibilidad y calidad permiten mejorar la cobertura y eficacia de los servicios;
y frecuentemente, enfrentan problemas relacionados con la formacion, empleo y
desempeiio laboral (Organizacion Mundial de la Salud [OMS], 2019). Por ello, su
cuidado por parte de los gobiernos es esencial; por ejemplo en Peru, pasan 36 horas
de trabajo semanal (Ministerio de Salud [MINSA], 1983), ademas del tiempo adicional
por la sobrecarga de trabajo; en ese sentido, es fundamental considerar su bienestar
durante su jornada para un mejor desempefio (Raraz-Vidal et al., 2021). Por otra
parte, un hospital puede considerarse como una empresa, lo que implicaria, manejar
los recursos eficientemente para proporcionar servicios de calidad que cubran lo que
el usuario necesita (Garcia, 2007).

Con respecto a lo mencionado, existen diferentes aspectos que influyen en una
institucion, impactando en sus objetivos y productividad, siendo los mas importantes
los relacionados al desempefio del empleado (Alvaro, 2019). Ademas, actualmente
se desarrollan actividades en beneficio de la realidad laboral concerniente a su calidad
de vida, gracias a la tendencia en gestionar adecuadamente el talento humano
(Sodexo, 2024); aportando al logr6 del objetivo de desarrollo sostenible nimero 03:
garantizar una vida sana y promover el bienestar para todos en todas las edades
(Organizacioén de las Naciones Unidas [ONU], 2023).

Se agrega también que, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), indico
gue la calidad inadecuada de los puestos de trabajo, los sueldos insuficientes y las
desigualdades, quiebran la justicia social; ademas, las personas soportan una mayor
presion por el aumento de horas laborales, generando un problema en la calidad de
empleo en América Latina y en el Caribe; asimismo, en el 2022, el total de horas de
trabajo semanales aumenté a 39.6, niveles que no han bajado (OIT, 2023). También,
Eurofound y la OIT, en su analisis sobre la calidad del trabajo, en aproximadamente
1200 millones de empleados, observaron diferencias considerables en el tiempo
laboral, niveles altos y extenuante de las jornadas, y que un menor grado de
instruccion ocasiona bajas condiciones laborales y menor desarrollo de capacidades
(OIT, 2019).

Asimismo, en paises como Venezuela, Colombia y Honduras, la cantidad de

trabajadores independientes supera el 35%, indicando, bajos ingresos econdémicos y



ausencia de seguro social; y en Peru, dicho porcentaje es de 38.2% y de este, el 90.9
% son informales (OIT, 2023). Ademas, en los sistemas de salud débiles, existe una
baja implementacion de politicas de salud y seguridad laboral (Raraz-Vidal et al.,
2021); tal es asi que, en Perq, los condiciones de seguridad laboral son deficientes,
exponiendo al trabajador a sonidos fuertes, posturas incbmodas, y emociones
reprimidas; y no se promueve la gestién de la salud ocupacional; perjudicando la
condicion fisica y la calidad del trabajo (Sabastizagal-Vela et al., 2020).

Al observar esta realidad, se identificé la variable calidad de vida profesional
(CVP), la cual es una expresion de satisfaccion y bienestar influenciada por la realidad
laboral y posee relevancia para el desarrollo humano. Asimismo, es influenciada por
las demandas laborales, los aspectos econémicos, el cargo asignado, entre otros;
condiciones que impactan en la vida profesional (Caballero et al., 2017; Cabezas,
1998; Cruz, 2018; Rodriguez-Marin, 2010). Por otra parte, se identificé la variable
desempeiio laboral (DL), como un pilar fundamental en los sistemas de salud; la cual
es la manera en que los colaboradores se esfuerzan en su cargo para cumplir los
objetivos de la institucion (Olivera-Garay et al., 2021; Torres et al., 2021). Ademas,
los servidores de salud laboran frecuentemente en situaciones de presion que
resultan en estrés, lo cual puede actuar negativamente en la atencién al paciente
(Caballero & Estrada, 2020; Chiavenato, 2009; Lopez-Martinez et al., 2021; Ruiz,
2021).

De igual forma, se observo la relacion existente entre la CVP y el DL, en
instituciones de salud; asi se tiene a Saberfarzam et al. (2022) que identificaron
factores eficaces de la CVP que influyen en el DL en Iran; Al-Dossary (2022), que
indicé que cuando existe una mala CVP esta influye de forma negativa sobre el DL
de las enfermeras en Arabia Saudita; y Al-Howil (2020) demostré que existe un
impacto en la moral del empleado sanitario debido a la influencia de la CVP en el nivel
de DL; por su parte, Lopez-Martinez et al. (2021) concluyeron que la CVP predice el
DL en médicos de México; de igual forma, las investigaciones en Perl mencionan que
existe una relacion positiva, entre estas dos variables (Heredia, 2021; Maza & Diaz,
2023; Meza et al., 2023; Perez, 2022; Travezafio, 2020; Vasquez, 2021)

En esta realidad problematica, se pudo considerar la relaciobn de estas
variables, en un hospital localizado en la Provincia de Trujillo, Departamento La
Libertad, de categoria Il-1, que atiende a poblacion urbana, mediante la atenciéon

ambulatoria, de emergencia y hospitalizacion, y con algunas especialidades que
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descentralizan la alta demanda de los demés hospitales. Ademas, cuenta con 180
trabajadores; atiende mensualmente alrededor de 36 911 personas; y sus principales
desafios son afrontar exitosamente las atenciones de embarazo, parto, puerperio y
emergencias gineco-obstétricas; asimismo, por la alta demanda, la insatisfaccion
laboral, la limitada infraestructura e inadecuada distribucion de ambientes (Jicaro,
2023), es posible que exista estrés y condiciones que interfieren en el desempefio y
en la calidad de servicio; de este modo, analizando las causas y problemas mediante
el diagrama de Ishikawa, el investigador considero pertinente abordar los aspectos de
la CVP y su efecto en el DL.

De esta manera, luego de revisar el panorama actual internacional, nacional, y
local, se aprecio que las condiciones laborales pueden influir en el desemperio laboral,
por lo cual se planteo el siguiente problema ¢ En qué medida afecta la calidad de vida
profesional en el desempefio laboral en el personal de un hospital Il - 1 de Truijillo,
20247

Ahora, esta investigacion presentd una justificacion teérica, dado que,
contribuy6 a profundizar la informacion acerca de la influencia de la CVP en el DL en
un ambito local, en una institucién de salud de nivel I, donde los estudios actuales
son escasos. Asimismo, tuvo una justificacion practica, debido a que brindd criterios
con fundamento cientifico para evaluar y sugerir acciones en beneficio de la situacién
laboral sanitaria, proponiendo politicas que cuiden el desarrollo del trabajador, eleven
su calidad de vida e impulsen el desempefio y el crecimiento de la institucion; ademas,
permitié determinar, en el hospital, los puntos criticos de la calidad de vida, para que
los gestores adopten medidas en favor del trabajador. De igual manera, se justificd
socialmente, debido a que, al ser el personal de salud beneficiado, luego de mejorar
sus condiciones laborales, el usuario externo recibira un servicio con calidad y calidez.
Por ultimo, metodologicamente, se justific6 debido a que, aportd cuestionarios
validados y confiables, para ser usados en otras investigaciones.

Por lo expuesto, se tuvo como objetivo general: Determinar en qué medida
afecta la calidad de vida profesional en el desempefio laboral en el personal de un
hospital 1l - 1 de Trujillo, 2024. Para ello, se desarrollo los siguientes objetivos
especificos: Identificar el nivel de calidad de vida profesional y sus dimensiones en el
personal de un hospital Il - 1 de Trujillo. Identificar el nivel de desempefio laboral y
sus dimensiones en el personal de un hospital Il - 1 de Trujillo. Determinar en qué

medida afecta la dimension apoyo directivo de la calidad de vida profesional en el
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desempefio laboral en el personal de un hospital Il - 1 de Trujillo. Determinar en qué
medida afecta la dimension carga de trabajo de la calidad de vida profesional en el
desempeifio laboral en el personal de un hospital Il - 1 de Truijillo. Determinar en qué
medida afecta la dimension motivacion intrinseca de la calidad de vida profesional en
el desempefio laboral en el personal de un hospital 1l - 1 de Trujillo.

En este contexto, se consideré las diversas investigaciones de carécter
cientifico que abordaron el tema en estudio. Asi se tuvo, en el ambito internacional, a
Saberfarzam et al. (2022), que al explorar la relacion de la CVP, el capital psicolégico
y el DL, aplicando cuestionarios en una muestra de 181 investigadores de salud en
Irdn; mediante un estudio no experimental; encontré un nivel alto de DL y del capital
psicoldgico, y un nivel medio de CVP; ademas, algunos componentes de la CVP y del
capital psicolégico fueron identificados como factores eficaces en el DL; concluyeron
gue, distinguir las relaciones entre las variables y los componentes del DL permite
gue los gerentes inviertan direccionalmente y se beneficien del incremento del DL

Igualmente, Al-Dossary (2022) analizé la relacion entre la CVP, la lealtad
organizacional y el DL, mediante un estudio transversal aplicando tres cuestionarios,
en 209 enfermeras, como muestra, de hospitales en Arabia Saudita; hallando una
buena CVP y alta lealtad hacia sus empleadores, y buenos niveles de DL en las
enfermeras gerentes; en cambio, en las enfermeras asistenciales reflejé6 una mala
CVP, lealtad organizacional y DL; concluyendo que, la CVP, la lealtad a la
organizacion y el DL estan correlacionados de manera positiva; asimismo, cuando
existe una mala CVP esta impacta negativamente en el DL y en la lealtad
organizacional.

Asimismo, Lopez-Martinez et al. (2021) realizaron un estudio acerca de si la
CVP es un predictor significativo del nivel de DL en 169 médicos, como muestra, de
un instituto publico en México; aplicando cuestionarios en un estudio no experimental,
cuantitativo, transversal y predictivo; y encontraron que, la CVP generé un 64.9% de
la variacion del nivel de DL, con una positiva y significativa influencia entre estas dos
variables, y que, la CVP funcioné como un predictor de forma significativa en el DL,
concluyendo que existe influencia por parte de la CVP en el DL.

También, Lumbreras-Guzman et al. (2020) al estudiar la relacién de la calidad
de vida laboral (CVL) con el desempefio organizacional (DO), analizando la gestion
directiva (GD) como mediadora de esta relacion; mediante un estudio transversal, que

aplicé cuestionarios en 866 profesionales y directivos de siete hospitales estatales en
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México; encontraron que los participantes con GD adecuada tuvieron 2.7 veces mas
probabilidades de tener CVL alta y aquellos con alta CVL tuvieron un 69% mas
probabilidad de tener un adecuado DO; concluyendo que, una GD adecuada se
asocia con una mejor CVL, asimismo, la relaciéon entre CVL y DO es mediada
positivamente por la GD.

Por otra parte, Al-Howil (2020) analiz6 la relacion de la CVP con el DL en 231
empleados administrativos y técnicos, como muestra, de un hospital en Arabia
Saudita; aplicando encuestas, a través de un estudio descriptivo, no experimental; asi
hallé una fuerte correlacién entre la CVP y el DL; es decir, todas las dimensiones de
la CVP explicaron la varianza del rendimiento del personal en un 70.1%; y concluye
gue existe un impacto de la CVP sobre el nivel de DL.

Ahora, en cuanto al ambito nacional, Meza et al. (2023) buscaron identificar la
relacion entre la CVP con el DL del personal durante la pandemia en un hospital
materno infantil en la ciudad de Huanuco en Per(; a través de un estudio cuantitativo,
prospectivo, transversal y correlacional; aplicando cuestionarios en una muestra de
114 trabajadores; encontraron que, un 54.4% tuvo una CVP regular, y un 53.5% un
DL regular; y concluyeron que, hay relacion entre ambas variables y es en un grado
de asociaciéon moderado.

De igual forma, Maza y Diaz (2023), al estudiar la relacién entre la CVP y el DL
en un centro de salud en la ciudad de Huaral en Lima, a través de una investigacion
tipo basica, no experimental, transversal y correlacional, aplicando cuestionarios en
40 trabajadores, como poblacion; hallaron que, ambas variables poseen una
correlacion positiva muy fuerte y significativa; y concluyen que, cuando la CVP es
mejor, también lo es el DL.

Por otro lado, Benavides (2023) al estudiar la relacion entre la CVP y el DL del
personal en un hospital en la ciudad de Tumbes en Perd; mediante un estudio
cuantitativo no experimental y correlacional, aplicando cuestionarios en 160
trabajadores, como muestra; encontré que la CVP era media con 51.25% y el DL era
regular con 48.75%; ademas, concluyéo que dichas variables poseen relacion
significativa.

Del mismo modo, Perez (2022) consideré la relacion entre la CVP con el DL
en el personal asistencial de una institucion publica en la ciudad de Lambayeque en
Pera durante la pandemia de COVID19; para hacer una investigacion correlacional y

cuantitativa, aplicando cuestionarios en una muestra de 66 trabajadores; de esta
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manera, observé que el nivel de CVP fue medio (83.8%) y también el nivel de DL
(76.5%); y concluye que, de manera significativa, la CVP influye en el DL.

Asimismo, Alvizuri (2022) analiz6 la influencia, en areas criticas, de la CVP
sobre el DL en el personal de un hospital en la ciudad de Lima en Perud; mediante un
estudio cuantitativo y correlacional en 125 enfermeros, como muestra; aplicando un
cuestionario y una lista de cotejo; observando que, la CVP tuvo un nivel regular
(75.2%) y el DL tuvo un nivel medio (73.6%), y concluye que, la CVP tiene influencia
estadisticamente significativa en el DL.

Ahora, a nivel local, Horna (2021) al estudiar la CVP en el DL de los
colaboradores de un hospital publico en la ciudad de Trujillo, mediante un estudio no
experimental, correlacional y transversal, en una poblacién de 104 trabajadores; a los
cuales se les aplico cuestionarios; encontré que, la CVP tuvo un nivel medio (80,8%),
y el DL tuvo un nivel alto (77,9%); y concluye que, la relacion entre la CVP con el DL
es significativa.

De la misma manera, al considerar la influencia de la CVP en el DL en un
hospital nivel | de EsSalud en la ciudad de Truijillo, Mori (2022), mediante un estudio
cuantitativo, no experimental, y correlacional, aplicando cuestionarios en 125
trabajadores; encontré un nivel medio de CVP (85,6%) y un nivel alto de DL (76,4%),
y concluyd que, la relacion directa y significativa entre estas variables, si existe.

Luego de realizar el analisis de diversos estudios del @mbito internacional y
nacional, de caracter cientifico en los ambientes de la salud, se identificé una relacion
entre las variables CVP y DL, ademas, presentaron diferentes dimensiones, que son
fundamentales en la gestiébn de una organizacidén, en este caso, relacionados al
contexto de la salud publica. En este sentido, fue fundamental conocer las diferentes
bases teoricas que construyeron los diversos autores con respecto a estas variables.

De esta manera, en relacion al constructo: calidad de vida profesional, se
definié como la satisfaccion y felicidad que sienten las personas cuando son inmersos
en la realidad de su trabajo y su entorno; asimismo, es el nivel de intensidad en que
la actividad laboral aporta a su desarrollo completo como persona (Rodriguez-Marin,
2010);También, es multidimensional y cubre todos los aspectos del trabajo que son
necesarios para la satisfaccién, motivacién y el rendimiento; siendo un proceso que
se da de manera dinamica y continua, donde la actividad del trabajo se organiza de
manera objetiva y subjetiva de tal forma que, contribuye al desarrollo personal (Patlan,
2020).



Por su parte, Cabezas (1998) defini6 esta variable como la relacion entre las
exigencias laborales y el potencial de satisfacerlas, como un balance necesario,
logrando un 6ptimo desarrollo en el ambito profesional, familiar y personal. No
obstante, Quispe et al. (2021) precisaron que es un proceso psicosocial basado en
las condiciones del trabajo, y Cruz (2018) explico que es la percepcion de satisfaccion
por parte del empleado con respecto a su ambiente laboral, que permite evaluar el
grado de bienestar y el desarrollo en el personal, lo cual puede afectar el
funcionamiento de la organizacion.

En otro aspecto, los estudios de Rodriguez-Marin (2010) y Cruz (2018),
identificaron los factores que afectan la CVP en el ambito sanitario, siendo: el entorno
fisico, las demandas del trabajo, los conocimientos o tecnologias, aspectos
econdmicos, el desempeiio del cargo, tecnologias de la informacion y comunicacion,
entre otros. En ese sentido, se concluy6 que este constructo es extenso en su forma
de ser analizado, y que estos factores se incluyen en sus dimensiones; indicando que,
existen condiciones en el trabajo del personal sanitario que pueden afectar la CVP
(Caballero et al., 2017).

Al continuar con estos conceptos tedricos, Cabezas (1998) consider6 que la
CVP posee tres dimensiones: apoyo directivo; carga de trabajo y motivacion
intrinseca (Quispe et al., 2021). Estas dimensiones, son los elementos sometidos a
estudio para entender, medir y evaluar los niveles de esta variable en una
organizacion. También, Liang et al. (2023) consider6 las dimensiones: bienestar
general, interfaz casa-trabajo, satisfaccion en la vida laboral y en el aspecto
profesional, estrés durante el trabajo, control durante el trabajo y, por ultimo, las
condiciones de trabajo. De esta manera, las dimensiones fueron diferentes segun el
contexto y criterio del investigador.

Ahora, la presente investigacion consideré las dimensiones definidas por
Cabezas, debido a su amplio uso en estudios en personal sanitario, tal es asi que, la
dimensién apoyo directivo es la valoracién al esfuerzo y desempefio por parte de los
superiores de la organizacion hacia su personal, siendo de influencia positiva en la
promocion del personal; ademas, aporta al adecuado liderazgo y la responsabilidad
del personal; y facilita el informe de resultados en el desempefio, otorgando el
reconocimiento mediante incentivos a favor de la mejora en el trabajo y la institucion.
Por otro lado, la dimension carga de trabajo, es aquello que los trabajadores perciben

cuando son sometidos a alta demandas laborales, incluye las tareas realizadas en un
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tiempo determinado y pueden, cuando hay desequilibrio, provocarles tension e
insatisfaccion; y el excesivo quehacer impacta negativamente en la CVP, causando
estrés y una falta de organizacion para cumplir las tareas (Amelia et al., 2023; Del
Estal-Garcia & Melian-Gonzalez, 2021; Maza & Diaz, 2023; Pedroso et al., 2020;
Perez, 2022).

Finalmente, la dimension motivacion intrinseca es aquello relacionado con las
necesidades esenciales de las personas y sus satisfacciones, que adquieren
relevancia debido al esfuerzo personal y cuyo resultado l6gico es el desarrollo de las
actividades encomendadas; de igual modo, tiene su importancia en los factores
propios del individuo, que la dirigen hacia una actitud motivadora que busca la
satisfaccion laboral, y dinamiza y estimula al individuo hasta cumplir sus propdésitos
(Maza & Diaz, 2023; Perez, 2022; Rodriguez-Gonzalez et al., 2021; Santiago-Torner,
2023).

En otro aspecto, la mensuracion de la CVP, puede hacerse mediante la Escala
de Calidad de Vida Profesional (CVP-35) de Cabezas (1998), la cual es una
herramienta que permite determinar los niveles de esta variable en el personal
sanitario y consta de tres dimensiones, que son evaluadas mediante 35 items
(Grimaldo & Reyes, 2015).

Prosiguiendo con las teorias que sustentaron esta variable, esta el modelo de
Gonzalez et al. (2010) el cual se apoy6 en los estudios de Maslow (1991) que
manifiesta que la motivacion humana tiene como fundamento la satisfaccion de las
situaciones percibidas como necesidades, tales como la autovaloracion, realizacion y
pertenencia, que forman parte de un escenario laboral, estas prioridades son
simplificadas a manera de una piramide; considerando las basicas: salarios y recursos
fijos, seguridad en el trabajo e integracion con el grupo; otorgando sentido de
pertenencia; para luego, de lograr dichas necesidades, se busque el ascenso para
desarrollar necesidades mayores. De este modo, la autorrealizacién es el maximo
objetivo dentro de la piramide, el cual es alcanzado al ser satisfechas las exigencias
de seguridad, pertenencia y realizacion a través del empleo (Gonzales & Lopez, 2019;
Loli et al., 2018; Quintero, 2020).

Asimismo, la teoria de McClelland (1961) menciond tres tipos de necesidades:
logro, afiliacion y poder; adquiridas desde la cultura y estan inmersas en la
automotivacion, y deben ser abordadas de diferentes formas, siendo apropiado,

reconocer las necesidades de la persona y el equipo (Balbuena, 2020). Por su parte,

8



la teoria de McGregor (1960) luego de analizar el comportamiento del ser humano y
la motivacion, lo enfoca al cumplimiento de metas; mencionando que para mantener
la satisfaccion es relevante el ambiente laboral y la compensacion que influye
positivamente en la satisfaccion, las actitudes y la automotivacion, siendo dirigidas a
las acciones y estrategias con la finalidad de adquirir una satisfaccion constante
(Madero-Gémez & Rodriguez-Delgado, 2018).

Luego de revisar la informacion pertinente, se entendio que esta variable tuvo
diferentes conceptos desde su aparicion en los ambientes de trabajo como una
manera de brindar proteccion al trabajador y ayudar en el desempefio de sus tareas,
siguiendo una evolucion en sus dimensiones, actualizandose segun la tecnologia
actual y el contexto social, hasta obtener el constructo actual, el cual se aplica en
diversas investigaciones.

Ahora, en cuanto a las bases teoricas que sustentaron el constructo:
desempefio laboral; este se definié como la forma en que los empleados se esfuerzan
en sus labores eficazmente para alcanzar los objetivos de su organizacioén; es el valor
esperado de los diferentes sucesos segun la conducta del trabajador; ademas, es un
medio para motivar al empleado, beneficiar sus competencias y desempefio, y su
evaluacion ayuda a comprender la condicién de la institucién y su futuro (Lopez-
Martinez et al., 2021). Por otra parte, se consider6 como un concepto de varias
dimensiones; el cual posee un aspecto del proceso y un aspecto del resultado del DL
(Sonnentag et al., 2008).

También, se defini6 como el resultado de la conformidad de las acciones
laborales, fundamentadas en el desarrollo de habilidades y destrezas para
desempefiarse de manera constante; basados en la motivacion, responsabilidad,
liderazgo y desarrollo personal; para mejorar los conocimientos y habilidades, la
adaptabilidad, la comunicacioén, la iniciativa, el trabajo en equipo, el cumplimiento de
las normas, la planificacion y la optimizacién del trabajo (Castillo, 2020). Asimismo,
se identific6 como las actividades que incluyen comportamientos productivos e
improductivos de los empleados que promueven o socavan los objetivos; indicando
gue la efectividad del comportamiento individual contribuye en las metas; todo ello
influenciado por la experiencia laboral (Singh, 2016). Ademas, se consideré como la
capacidad de organizar y coordinar las actividades de las personas relacionadas al

proceso productivo (Pedraza et al., 2010).



Por otra parte, Chiavenato (2009) definié esta variable como la eficiencia del
trabajador que se transforma para beneficiar a la organizacion; ademas, es la suma
del comportamiento y sus resultados. Asimismo, para Ruiz (2021) son las acciones
destacadas del colaborador a fin de cumplir con sus metas, sobresaliendo sus
capacidades y habilidades para poder desempefar adecuadamente el cargo;
ademas, es la conducta y el comportamiento frente al cambio en beneficio de la
institucion, haciendo uso eficiente de la comunicacion interpersonal e implementando
procedimientos técnicos. Por otro lado, para Bautista et al. (2020) son las
caracteristicas sobresalientes del colaborador que permiten el crecimiento de la
organizacion mediante el logro de los objetivos.

Siguiendo con el estudio del DL, en un contexto sanitario, los factores que
influyen en esta; segun Lu et al. (2023) son los recursos que exceden lo necesario
debido a que pueden mejorar la satisfaccion laboral y por consiguiente mejorar el DL.
Asimismo, Kaiser et al. (2020) demostrd que las exigencias y recursos del puesto de
trabajo son importantes para predecir el bienestar del empleado, los resultados, la
satisfaccion laboral y la calidad del servicio; aspectos relacionados al DL. En ese
sentido, se debe reducir las exigencias laborales y proporcionar suficientes recursos
a los empleados; reteniéndolos al tener un trabajo atractivo, generando suficiente
personal ante las demandas del sistema. Ademas, para lograr un mejor DL, los
psicologos propusieron la Teoria de Demandas y Recursos Laborales que clasifica
los factores que afectan el estado laboral en dos aspectos: demandas laborales y
recursos (Lu et al., 2023); relacionando la CVP con el DL.

En esa misma linea, existen factores que influyen en el DL de los médicos, al
considerar que ademas de tratar a los pacientes, los médicos realizan investigacion
cientifica, ensefianza, responsabilidades administrativas, visitas de pacientes, entre
otras tareas; ello puede dificultar el DL cuando la capacidad para manejarlas no
guarda armonia con el nimero de personas requerido (Dong et al., 2023).

En otro aspecto, esta variable pudo contener tres dimensiones: la cooperacion
y el trabajo en equipo, la disciplina laboral y la superacion personal (Horna, 2021). Sin
embargo, el estudio de Heredia (2021) considera seis dimensiones para evaluar el DL
en trabajadores de salud: orientacibn de resultados, -calidad, relaciones
interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo y organizacion.

Al respecto, Chiavenato (2011) consideré que el DL posee cuatro dimensiones:

compromiso, el cual se refiere a la manera efectiva de desenvolverse del trabajador
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para cumplir los objetivos, y mantener relaciones agradables con sus compariero,
jefes y directivos; calidad en el trabajo, es cuando el colaborador realiza la aplicacion
de sus conocimientos en su labor hasta obtener un servicio acorde a lo requerido por
los clientes, generando calidad y desarrollando experiencia para las personas; trabajo
en equipo, comprende las acciones al organizarse en conjunto y de manera solidaria
para el desarrollo de las actividades, logrando resultados 6ptimos en favor de los
objetivos, ademas, es union de esfuerzo y trabajo coordinado entre el personal
operativo, administrativo y directivo enfocados en mejorar la institucion vy;
productividad, la cual expresa la importancia de alcanzar resultados que promuevan
el crecimiento de la organizacion; ademés, uniendo la cantidad de actividades
laborales mas las herramientas requeridas (Apaza & Ordofiez, 2023; Audiffred &
Leiton-Espinoza, 2023; Cabana-Mamani et al., 2024; Gomez-Salgado et al., 2021,
Kuok, 2022).

Por otra parte, en cuanto a la medicion del DL, segun la Directiva Administrativa
N°142-MINSA/OGGRH-V.01, la evaluacion es semestral y las dimensiones evaluadas
son: planificacion, responsabilidad, iniciativa, oportunidad, calidad de trabajo,
confiabilidad y discrecion, relaciones interpersonales y complimiento de normas
(MINSA, 2008); este es un tipo de evaluacién mediante un supervisor, sin embargo,
también se puede hacer la autoevaluacién, donde el empleado toma conciencia de
sus virtudes y limitaciones, asimismo se enfoca en una autorreflexion que puede
motivarlo al cambio (Alvaro, 2019). En ese sentido, Chiavenato (2011) mencioné que
esta variable puede ser autoevaluada, siendo esta forma, por los antecedentes
descritos, una opcion frecuente y factible en trabajos de investigacion en salud.

A continuacion, entre las bases teédricas principales se tuvo la teoria de
Chiavenato (2011) que consider6 la evaluacion del DL como un proceso que se
estima al analizar sistematicamente las actividades que la persona realiza, y que
aportan al logro de los objetivos de una organizacion; enfatizando la identificacién,
medicién y administracion del desempefio humano en las organizaciones (Flores-
Quispe, 2019). Por otra parte, Hacker (1994) unio la psicologia del trabajo con la teoria
del desempefio laboral; al sostener que la conducta esperada del colaborador debe ir
enlazada con el proceso de la informacién que se le brinda; de este modo, se entiende
su fuerte relacién con la conducta humana; manifestando una perspectiva enfocada
en la accion, el cumplimiento, el proceso y la ejecucion de una plan; y otra perspectiva

enfocada en la accidon hecha de manera consciente, planificada y consecuente.
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Sin embargo, Campbell et al. (1993) teorizé que el DL se compone de acciones
y no de resultados; de esta manera, se alcanzan destrezas e inicia la motivacion,
mediante el desarrollo de los conocimientos y procedimientos; que vienen a ser
herramientas fundamentales para identificar y moldear las conductas de los
trabajadores; asimismo, para el rendimiento, el cumplimiento de las tareas y la
comunicacién interna de las diversas areas de una organizacion, es necesario el
esfuerzo, el trabajo y la disciplina de cada persona para el desarrollo del equipo,
aportando una adecuada supervision, un liderazgo constante y una eficiente
administracion del talento humano en la organizacién (Sonnentag et al., 2008).

De esta manera, se comprendié que esta variable tuvo diferentes definiciones
desde su origen en los ambientes laborales como una manera de evaluar al trabajador
por parte de la organizacién para ayudarlo en el desempefio de sus asignaciones
laborales, siguiendo una evolucién en sus dimensiones y actualizandose segun la
tecnologia y el contexto actual, hasta obtener el constructo que se aplica en los
diversos trabajos contemporaneos.

Finalmente, luego de analizar las diversas fuentes bibliogréficas, tanto los
resultados de trabajos de investigacion previos y las teorias relacionadas con las
variables, la presente investigacion verifico la hipotesis H1: la calidad de vida
profesional afecta positiva y significativamente en el desempefio laboral en el personal
de un hospital Il - 1 de Trujillo, 2024, y la HO: la calidad de vida profesional no afecta
positiva ni significativamente en el desemperio laboral en el personal de un hospital Il
— 1 de Trujillo, 2024.
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Il. METODOLOGIA

La investigacion a desarrollarse fue aplicada, segun su tipo, puesto que busco
fortalecer, ampliar y profundizar el conocimiento cientifico, para luego, segun los
resultados, proponer mejoras hacia la calidad de vida del personal (Organizacion
parala Cooperaciony el Desarrollo Econémicos [OCDE], 2018). Asi mismo, en cuanto
a su enfoque, fue cuantitativo, debido a que, analiz6 variables que reportaron datos
contables en términos de porcentaje con la finalidad de verificar la hipétesis, mediante
medidas numéricas y apoyada en la estadistica (Jiménez, 2020). También, su alcance
o nivel de investigacion fue correlacional-causal, dado que, establecié una relaciéon
entre ambas variables y comprendié su nivel de asociacibn (Mendoza, 2022).
Asimismo, el disefio fue no experimental de corte transversal, en vista que no se
modificd ni alterd las variables ni a la unidad de andlisis y la obtencién de datos fue
en un unico momento (Baena, 2017; Carrasco, 2019). Ver anexo 6.

El estudio cont6 con dos variables, una independiente, denominada: calidad de
vida profesional, conceptualizada como la satisfaccion y bienestar del personal
sanitario con el entorno laboral otorgandole equilibrio para afrontar adecuadamente
las demandas de trabajo y a la vez desarrollarse plenamente en otras areas de su
vida personal, profesional y familiar (Cabezas, 1998; Cruz, 2018); cuyas dimensiones
fueron: apoyo directivo, carga de trabajo y motivacion intrinseca y otra, dependiente,
denominada: desempefio laboral, conceptualizada como aquello que se sustenta en
las habilidades, comportamientos y caracteristicas destacadas de los trabajadores y
favorecen el desarrollo de la organizacion a través del conseguimiento de los objetivos
trazados (Bautista et al., 2020; Chiavenato, 2009; Ruiz, 2021), cuyas, dimensiones
fueron: compromiso, calidad en el trabajo, trabajo en equipo y productividad (ver
anexo 1).

La poblacién, estuvo constituida por 130 trabajadores de salud asistenciales
que labora en un hospital nivel Il - 1 en Trujillo (ver anexo 6). Luego, al aplicar los
criterios de inclusion: personal profesional o técnico asistencial en condiciéon de CAS
(Contratacion Administrativa de Servicios), hombrado o destacado; con tiempo de
trabajo mayor de 6 meses; que aceptaron el consentimiento informado; y de
exclusion: personal en situacion de vacaciones o licencia médica; con tiempo de
trabajo menor a 6 meses; que no aceptd participar; con modalidad de trabajo por

terceros o personal en SERUMS (Servicio Rural y Urbano Marginal de Salud); la
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unidad de anadlisis: personal de salud de un hospital II-1 de Trujillo que cumplen con
los criterios de inclusion, qued6 conformada por 90 trabajadores asistenciales;
obtenido por muestreo no probabilistico por conveniencia.

La técnica e instrumento para obtener los datos, fue la técnica de la encuesta,
la cual es un procedimiento realizado en investigaciones cuantitativas, donde el
investigador recoge cierta informacion mediante cuestionarios sin alterar el entorno ni
el fenomeno en estudio (Runde et al., 2022). Asimismo, se usaron como instrumentos,
el Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (ver anexo 2.1), creado por Cabezas
(1998), adaptado por Lopez (2018), y modificado y validado por Benites y Lora (2024)
de 35 items dispuestos en 3 dimensiones: 14 items en apoyo directivo, 11 items en
carga de trabajo y 10 items en motivacion intrinseca; calificado mediante escala de
Likert de 5 opciones: desde nada (1) hasta mucho (5); y la baremacion general fue:
bajo (35-80), medio (81-127) y alto (128-175). Ver anexo 3.1. Igualmente, se uso el
Cuestionario de Desempefio Laboral (ver anexo 3.2), creado por Chiavenato (2007),
adaptado por Vasquez (2021), y modificado y validado por Benites y Lora (2024), de
16 items, dispuestos en 4 dimensiones, cada una con 4 items en compromiso, calidad
en el trabajo, trabajo en equipo y productividad; calificado segun escala de Likert de
5 opciones: nunca (1); hasta siempre (5); y la baremacién general fue: bajo (16—36),
medio (37-58) y alto (59-80).

La validez de los cuestionarios fue mediante 5 jueces expertos obteniendo,
luego de levantar las observaciones, una concordancia mayor de 0,99 para ambos
instrumentos, siendo esta una validez fuerte segun el coeficiente V de Aiken.
Asimismo, fueron sometidos a la prueba de confiabilidad; mediante la aplicacion en
20 participantes de una prueba piloto, obteniendo un valor de confiabilidad de 0,890
para el cuestionario de CVP y 0,894 para el cuestionario de DL, indicando una
consistencia interna buena segun el coeficiente Alpha de Cronbach.

El procedimiento se inici6 a través del envio de la solicitud de autorizacion para
realizar la investigacion en el hospital 11-1 dirigido a la Direccion Ejecutiva con atencion
a la Unidad de Docencia, Investigacion e Innovacion a través de mesa de partes (ver
anexo 7). Luego de su aprobacion, se dialogé con el director y el personal responsable
de la unidad de docencia del hospital para informarles acerca del estudio y acordar
los horarios de aplicacion. Posteriormente, se solicito al personal, firme el
consentimiento luego de ser informado acerca de los aspectos de la investigacion, el

anonimato y la confidencialidad de sus datos; paso siguiente, luego de aceptar ser
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parte del estudio, llenaron cada cuestionario en un tiempo de 10 minutos
aproximadamente (ver anexo 4).

El método para analizar los datos, consistié en que la informacion obtenida de
los cuestionarios se proceso en el programa estadistico IBM SPSS 25 (Statistical
Package for the Social Sciences); de esta manera, se realizé la prueba de normalidad
de Kolmogorov-Smirnov (ver anexo 6) obteniéndose un valor de p<0,05, que respaldo
el uso de la prueba no paramétrica, que en este caso fue la correlacion Rho de
Spearman, usada para el contraste de hipotesis (Flores & Palacios, 2024; Teran-
Garcia & Perez-Fernandez, 2024); luego, se mostraron los hallazgos en tablas
explicando segun los objetivos de investigacion. Asimismo, para determinar la
influencia de la CVP sobre el DL se usé la regresion logistica ordinal; ademas, se
utilizé el método inductivo, debido a que se buscoé inferir conclusiones generales
partiendo de observaciones especificas; es decir, de hechos concretos y particulares
hasta llegar a una conclusion general (Suarez, 2024).

Los aspectos éticos considerados fueron los principios de integridad cientifica
establecidos en el Cédigo de Etica de Investigacion de la Universidad César Vallejo,
los principios de Helsinki (2013) y el informe Belmont (1979), y los acuerdos de
CIOMS (Consejo de Organizaciones Internacionales de las Ciencias Médicas
[CIOMS], 2016). En consecuencia, se obtuvo la autorizacion del hospital donde se
desarroll6 el estudio y se usé el consentimiento informado en cada participante;
adoptandose el principio de autonomia; mediante el cual el participante pudo seguir
o retirarse del estudio voluntariamente; de justicia, por el cual el participante goz6 de
un trato igualitario; de libertad; al ser un estudio sin intereses econémicos, politicos,
religiosos o de otra indole; de probidad, debido a que se actué con honestidad en el
desarrollo de la investigacion; de respeto de la propiedad intelectual, al evitar el plagio,
verificando la originalidad a través del programa Turnitin; de transparencia, por ser un
estudio que se divulgara con la opcion de replicar su metodologia y verificar su validez

de resultados.
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1. RESULTADOS
Tabla 1

Relacion causal entre la calidad de vida profesional y el desempefio laboral en el

personal de un hospital Il - 1 de Trujillo, 2024.

Desempefio laboral

Calidad de vida Bajo Medio Alto
profesional Total
N° % N° % N° % N° %
Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0
Medio 0 0 27 30 56 62,22 83 92,22
Alto 0 0 0 0 7 7,78 7 7,78
Total 0 0 27 30 63 70 90 100

Nota: la informacién extraida de los cuestionarios fue procesada mediante el programa estadistico SPSS v25.

Coeficiente de Correlacion Valor Sig. (bilateral)
Rho de Spearman 0,545 0,000
Pseudo R cuadrado Valor Sig.
Nagelkerke 0,080 0,022

Al observarse la Tabla 1 se identifico que cuando la CVP fue media en su nivel,
el DL fue alto en un 62,22%, siendo este al mas alto porcentaje en la tabla cruzada.
Asimismo, el 7,78% del personal percibié que su CVP y DL fueron altos, siendo este
el porcentaje mas bajo; también, se aprecia que destacaron los porcentajes de los
niveles medio, en primer lugar, y alto, en segundo lugar, para ambas variables;
explicado posiblemente por las condiciones laborales que, aunque pueden lograr
satisfacer las necesidades del personal, aun son insuficientes. Por otro lado, se hallé
una correlacion altamente significativa y moderada entre la CVP y el DL, debido al
valor p=0,000 (p<0,01) y al coeficiente de correlacion r=0,545. Por ultimo, la influencia
de la CVP en el DL fue significativa debido al valor p=0,022 (p<0,05) y de nivel bajo,
debido a que el valor Pseudo R cuadrado de Nagelkerke fue de 0,080; lo cual indicé
una influencia de 8% de la CVP sobre el DL. En consecuencia, se acepto la hipétesis
de estudio alterna que indica que la CVP afecta positiva y significativamente en el DL
en el personal de un hospital Il - 1 de Trujillo, 2024.
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Tabla 2

Nivel de calidad de vida profesional y sus dimensiones en el personal de un hospital
Il - 1 de Trujillo, 2024.

Calidad de vida Apoyo Cargade Motivacion
profesional directivo trabajo intrinseca
Niveles N° % N° % N° % N° %
Bajo 0 0 2 2.22 1 1.11 0 0
Medio 83 92,22 78 86,67 83 92,22 26 28,89
Alto 7 7,78 10 11,11 6 6,67 64 71,11
Total 90 100 90 100 90 100 90 100

Nota: la informacién extraida de los cuestionarios fue procesada mediante el programa estadistico SPSS v25.

La Tabla 2 mostré que la CVP tuvo un mayor porcentaje en el nivel medio,
siendo este 92,22%; ademas, el nivel alto obtuvo un 7,78%; ello demuestra que, los
valores predominantes estuvieron entre el nivel medio a alto, posiblemente debido a
gue el personal recibe apoyo de su director, su carga laboral no es
predominantemente alta y se sienten motivados. Por otro lado, en cuanto a las
dimensiones de la CVP, el apoyo directivo tuvo su mayor porcentaje en el nivel medio,
siendo este un 86,67%; la carga de trabajo tuvo su mayor porcentaje en el nivel medio
con un 92,22% y la motivacion intrinseca destaco con un 71,11% en el nivel alto. En
consecuencia, tanto la CVP como sus dimensiones tuvieron sus mayores porcentajes
en el nivel medio, lo que indica que, posiblemente, a pesar de las dificultades en la
labor diaria del personal, estos logran convivir en un ambiente laboral aceptable.
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Tabla 3

Nivel de desempefio laboral y sus dimensiones en el personal de un hospital Il - 1 de
Trujillo, 2024.

Desempefio Dimensiones
laboral Compromiso  Calidad en Trabajo en  Productividad
Niveles el trabajo equipo
N° % N° % N° % N° % N° %
Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Medio 27 30 54 60 41 45,56 49 54,44 45 50
Alto 63 70 36 40 49 54,44 41 4556 45 50

Total 90 100 90 100 90 100 90 100 90 100

Nota: la informacion extraida de los cuestionarios fue procesada mediante el programa estadistico SPSS v25.

La Tabla 3 mostré que el DL tuvo el mayor porcentaje en el nivel alto, siendo
este un 70%; seguido del nivel medio que obtuvo un 30%. Por otro lado, en cuanto a
las dimensiones del DL, el compromiso tuvo su mayor porcentaje en el nivel medio,
siendo este un 60%; la calidad en el trabajo tuvo su mayor porcentaje en el nivel alto
con un 54,44%, el trabajo en equipo destaco en el nivel medio al obtener un 54,44%,
ademas, la productividad estuvo en un 50% tanto en el nivel medio como en el alto.
Estos valores pueden deberse a que en la percepciéon del DL por parte del personal
se destaca la calidad de su labor y su alta productividad en el servicio. En
consecuencia, el DL fue percibido como alto en la mayoria de los trabajadores, y en

sus dimensiones fue percibido, en la mayoria, entre un nivel medio a alto.
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Tabla 4

Relacion causal entre la dimension apoyo directivo de la calidad de vida profesional

con el desempefio laboral en el personal de un hospital Il - 1 de Trujillo, 2024.

Desempefio laboral

Apoyo directivo Bajo Medio Alto
Total
N° % N° % N° % N° %
Bajo 0 0 2 2,22 0 0 2 2,22
Medio 0 0 22 24,44 56 62,22 78 86,67
Alto 0 0 3 3,33 7 7,78 10 11,11
Total 0 0 27 30 63 70 90 100
Nota: la informacion extraida de los cuestionarios fue procesada mediante el programa estadistico SPSS v25.
Coeficiente de Correlacién Valor Sig. (bilateral)
Rho de Spearman 0,245 0,020
Pseudo R cuadrado Valor Sig.
Nagelkerke 0,076 0,085

Al observarse la Tabla 4 se identifico que cuando el apoyo directivo fue medio
en su nivel, el DL fue alto en un 62,22%, siendo este el mas alto porcentaje en la tabla
cruzada. Asimismo, el 2,22% del personal percibié que el apoyo directivo fue bajo y
su DL fue medio, siendo este el porcentaje mas bajo; estos valores pueden deberse
a que el personal recibié un apoyo aceptable por parte del director y que este fue
suficiente para elevar el rendimiento en su trabajo. Ademas, se hallé una correlacion
significativa y baja entre el apoyo directivo y el DL, debido al valor p=0,020 (p<0,05)
y al coeficiente de correlaciéon de r=0,245. Sin embargo, la influencia de esta
dimension sobre el DL no fue significativa debido al valor p=0,085 (p>0,05). En
consecuencia, la dimension apoyo directivo de la CVP tuvo una correlacion positiva
baja y significativa con el DL; no obstante, la influencia de esta dimension sobre el DL

no fue significativa en el personal de un hospital Il - 1 de Truijillo, 2024.
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Tabla 5

Relacion causal de la dimension carga de trabajo de la calidad de vida profesional

con el desempefio laboral en el personal de un hospital Il - 1 de Trujillo, 2024.

Desempefio laboral

Carga de Bajo Medio Alto
trabajo Total
N° % N° % N° % N° %
Bajo 0 0 1 1,11 0 0 1 1,11
Medio 0 0 26 28,89 57 6333 83 9222
Alto 0 0 0 0 6 6,67 6 6,67
Total 0 0 27 30 63 70 90 100

Nota: la informacion extraida de los cuestionarios fue procesada mediante el programa estadistico SPSS v25.

Coeficiente de Correlacién Valor Sig. (bilateral)
Rho de Spearman 0,129 0,225
Pseudo R cuadrado Valor Sig.
Nagelkerke 0,030 0,084

En la Tabla 5 se observé que cuando la dimension carga de trabajo fue medio
en su nivel, el DL fue alto en un 63,33%, siendo este el mas alto porcentaje en la tabla
cruzada. Asimismo, cuando el personal percibio la carga de trabajo en un nivel alto,
el DL tuvo un nivel alto en un 6,67; lo cual, puede estar relacionado a que cuando la
carga laboral es alta, el rendimiento laboral disminuye. No obstante, se hall6 que no
existe una correlacion significativa entre la carga de trabajo y el DL, debido al valor
p=0,225 (p>0,05) y al coeficiente de correlacion r=0,129. Asimismo, la influencia de
esta dimensién sobre el DL no fue significativa debido al valor p=0,084 (p>0,05). Por
lo tanto, la dimension carga de trabajo de la CVP no tuvo una correlacion ni influencia

significativa sobre el DL, en el personal de un hospital Il - 1 de Trujillo, 2024.
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Tabla 6

Relacion causal de la dimension motivacion intrinseca de la calidad de vida
profesional con el desempefio laboral en el personal de un hospital Il - 1 de Truijillo,
2024.

Desempefio laboral

Motivacion Bajo Medio Alto
intrinseca Total
N° % N° % N° % N° %
Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0
Medio 0 0 12 13,33 14 1556 26 28,89
Alto 0 0 15 16,67 49 5444 64 71,11
Total 0 0 27 30 63 70 90 100
Nota: la informacion extraida de los cuestionarios fue procesada mediante el programa estadistico SPSS v25.
Coeficiente de Correlacién Valor Sig. (bilateral)
Rho de Spearman 0,537 0,000
Pseudo R cuadrado Valor Sig.
Nagelkerke 0,067 0,037

En la Tabla 6 se observé que cuando la dimensién motivacion intrinseca fue
alto en su nivel, el DL también fue alto en un 54,44%, siendo este el mas alto
porcentaje en la tabla cruzada. Asimismo, cuando el personal percibié la dimensién
intrinseca en un nivel medio, el DL tuvo un nivel alto en un 15,56%. Esto puede indicar
gue, cuando se dan las condiciones que permiten mantener motivado al trabajador,
el desempefio en su trabajo se eleva en beneficio de la institucion. Asimismo, se hallé
una correlacion positiva altamente significativa y de nivel moderado entre la
motivacion intrinseca y el DL, debido al valor p=0,000 (p<0,01) y al coeficiente de
correlacion de r=0,537. Igualmente, la influencia de esta dimension sobre el DL fue
significativa debido al valor p=0,037 (p<0,05), siendo esta de bajo nivel debido al valor
Pseudo R cuadrado de Nagelkerke de 0,067, lo que explica un 6,7% de influencia
sobre el DL. Por lo tanto, la dimension motivacion intrinseca de la CVP tuvo una
correlacion positiva moderada y altamente significativa y una influencia significativa y

de bajo nivel sobre el DL, en el personal de un hospital Il - 1 de Trujillo, 2024.
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I1l. DISCUSION

La presente investigacion analizo la CVP y el DL en 90 trabajadores entre
profesionales y técnicos asistenciales que laboran en un hospital de nivel IlI-1 de
Trujillo, en el afio 2024, el cual atiende a una poblacion de predominio urbano, la cual
genera una alta demanda de atencidn que requiere ser oportuna, con calidad y
calidez; en ese sentido, al analizar la Tabla 1, en correspondencia al objetivo general
gue busco determinar el efecto de la CVL sobre el DL, se encontrd una correlacion
positiva, altamente significativa (p=0,000) y moderada (r=0,545) entre la CVP y el DL
en el personal asistencial; ademas, la influencia de la CVP en el DL fue significativa
(p=0,022) y de un 8%, siendo de bajo nivel (Pseudo R cuadrado de Nagelkerke =
0,080).

Estos resultados son similares a los estudios de Al-Dossary (2022) que, en una
muestra de 209 enfermeras en hospitales de Arabia Saudita, constato que la CVP y
el DL poseen una correlacidon positiva y que la CVP puede impactar en el DL; de
Lopez-Martinez et al. (2021) que, en una muestra de 169 médicos de un instituto de
seguro social en México, hallé que, la CVP es un predictor positivo y significativo del
DL; asimismo, Saberfarzam et al. (2022) en una muestra de 181 investigadores
sanitarios en Iran encontrd que la CVP posee factores que afectan significativamente
en el DL. Los hallazgos mencionados pueden poseer sustento tedrico en que, los
hospitales al brindar a sus trabajadores los recursos materiales necesarios, un
ambiente laboral saludable, el reconocimiento del esfuerzo y un sueldo razonable
generan en ellos una satisfaccién y bienestar que aportan a su desarrollo personal
(Rodriguez-Marin, 2010), lo que mejora su CVP y al mismo tiempo influye en su
motivacion y rendimiento laboral (Patlan, 2020).

Es importante mencionar que, aunque la correlacion moderada es similar a los
estudios citados anteriormente; existe una baja influencia de la CVP en el DL,
mostrando diferencia frente a la investigacion de Alvizuri (2022) que, en una muestra
de 125 enfermeros en un hospital en Perd, encontré que la CVP influye en un 38,3%
sobre el DL; asimismo, a la investigacion de Lopez-Martinez et al. (2021) que hallo
una influencia de 64,9% de la CVP sobre el DL en el personal médico; y a la
investigacion de Al-Howil (2020) que demostrd que la CVP explica el 70,1% de la
varianza del DL en una muestra de 231 profesionales técnicos y administrativos en

un hospital estatal de Arabia Saudita. Esto puede deberse a factores contextuales y

22



metodologicos, al reconocer la limitacion de que la muestra de la presente
investigacion fue de 90 trabajadores a comparacion de las muestras de los estudios
presentados que fueron mayores de 100 participantes, y consideraron solo al personal
meédico, enfermeras o investigadores sanitarios, en cambio la presente investigacion
abarc6 médicos, enfermeras, obstetras, nutricionistas, bidlogos entre otros
profesionales y técnicos asistenciales.

Asimismo, en la Tabla 1 se hallé que el DL fue alto en un 62,22% cuando la
CVP fue de nivel medio, sin embargo, solo el 7,78% del personal percibié que su CVP
y DL fueron altos; explicado posiblemente por las condiciones laborales que, aunque
pueden satisfacer ciertas necesidades del trabajador, se requiere adicionar mas
medidas que eleven la CVP y asi, mejoren el DL. De esta manera, se aprecia similitud
con Saberfarzam et al. (2022), que hall6é un nivel medio de CVP en correspondencia
a un nivel alto de DL en investigadores de salud en Iran; pero difiere al de Benavides
(2023) que observo que, cuando la CVP es media, el DL es regular en un 36% en el
personal de un hospital en Perua. Esta realidad puede ser explicada debido a que al
ser la CVP en el sector salud afectada por una diversidad de factores, entre ellos, el
ambiente fisico, la carga laboral, el nivel de conocimiento, la satisfaccién con el
sueldo, las tecnologias actuales de informacion y comunicacién (Cruz, 2018;
Rodriguez-Marin, 2010) es dificil la tarea de otorgar todas las condiciones idéneas
para que se logre una CVP alta; sin embargo, el personal de salud tiene un DL entre
medio a alto.

Prosiguiendo, la Tabla 2 evidencidé un mayor porcentaje de personal de salud
gue percibié su CVP como nivel medio (92,22%), su dimensién apoyo directivo en el
nivel medio (86,67%); la carga de trabajo en un nivel medio (92,22%) y la motivacién
intrinseca en un nivel alto (71,11%); lo que indica que, posiblemente a pesar de las
limitaciones laborales del personal, estos logran sobreponerse y no percibir su
entorno laboral como algo totalmente negativo. Estos valores son similares al estudio
de Meza et al. (2023) que hallaron la CVP en un nivel regular (54,4%) como
predominante en 114 trabajadores de un hospital en Peru; al de Perez (2022) que
encontré una CVP como nivel medio (83,8%) en 66 trabajadores asistenciales de una
institucion de salud en Perq, y al de Mori (2022) que encontré la CVP en un nivel
medio (85,6%) en 125 profesionales asistencial de un hospital en Trujillo. Pero difieren

del estudio de Maza y Diaz (2023) que hallaron un nivel bajo (75%) de CVP en mayor
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frecuencia en profesionales asistenciales y administrativos de un centro de salud en
Peru.

Este resultado puede tener sustentdé en que en las tres dimensiones
mencionadas en los conceptos teoricos de Cabezas (1998) se aprecia la
concordancia de los niveles de cada dimension con el nivel general de la variable
CVP, lo que indica que al brindar las medidas que beneficien la satisfaccion en el
trabajo, la autonomia, reduzcan la carga laboral y el estrés, otorguen seguridad y
motivacion al personal, se puede incrementar el nivel de CVP, sin embargo,
actualmente no se ha logrado.

Por otro lado, La Tabla 3 identificé el nivel de DL como alto (70%); seguido del
nivel medio (30%). Ademas, en cuanto a sus dimensiones, el compromiso tuvo su
mayor porcentaje en el nivel medio (60%); la calidad en el trabajo tuvo un nivel alto
(54,44%), el trabajo en equipo tuvo un nivel medio (54,44%), y la productividad mostro
un 50% en el nivel medio y alto. De este modo, segun la autopercepciéon hubo un alto
nivel de DL en la mayoria del personal, y en sus dimensiones fue entre un nivel medio
a alto. Lo cual, es consecuente con el valor general, debido a que de las cuatro
dimensiones dos tienen un nivel alto y las otras dos un nivel medio, dirigiendo a la
variable DL hacia un nivel entre medio a alto. Estos hallazgos guardan similitud con
los de Mori (2022) que encontro el DL en un nivel alto (66,4%) en 125 profesionales
asistencial de un hospital en Truijillo; y de Horna (2021) que evidencié un DL en el
nivel alto (77,9%) en 104 trabajadores profesionales y técnicos, administrativos y de
servicio de un hospital en Trujillo. Pero difieren de Alvizuri (2022) que hall6 la mayor
frecuencia de DL en el nivel medio (73,65) en enfermeros del servicio de areas criticas
en un hospital en Peru.

Ello puede sustentarse tedricamente en que el DL considera las acciones
laborales que permiten desarrollar habilidades para un desempefio constante,
adaptarse, tener una comunicacién efectiva, planificar y optimizar el trabajo (Castillo,
2020), lo cual fue, a raiz de la pandemia por COVID-19, puesto a prueba debido a la
serie de limitaciones y peligros afrontados para aun asi lograr un buen DL,
posiblemente, construyendo en el personal la capacidad de tener un buen rendimiento
laboral a pesar de los obstaculos sanitarios y la afectacién a su salud mental; por ello,
puede sugerirse que las condiciones laborales, no llegan a relacionarse en su
totalidad con el desemperio laboral, revelando posibles factores que aun no se han

investigado y que influyen en el DL (Castillo, 2020; Ul Hag & Huo, 2024).
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Asimismo, en la Tabla 4 se evidencié una correlacion significativa (p=0,020) y
baja (r=0,245) entre la dimension apoyo directivo de la CVP y el DL, no obstante, la
influencia de esta dimension sobre el DL no fue significativa (p>0,05) en el personal
en estudio. Estos datos son diferentes a los de Maza y Diaz (2023), que no hallaron
una relacién significativa entre el apoyo directivo y el DL en el personal de un centro
de salud en Peru; sin embargo, Perez (2022) al evaluar en Peru al personal de salud
si hall6 una relacién significativa. Esto puede sustentarse tedricamente en que, el
apoyo directivo al ser, segun Cabezas (1998), las acciones que los directivos hacen
al valorar el esfuerzo y el desempefio del trabajador, que involucra la satisfaccion por
el tipo de trabajo que realiza, estar conforme con el sueldo, el reconocimiento de los
logros, el apoyo que viene de los compafieros, la posibilidad de expresar lo que piensa
y la libertad de decidir, posiblemente, no son elementos que ejerzan un efecto fuerte
en el DL, sin embargo, puede haber un grupo reducido de trabajadores que si se
siente afectado, ademas, pueden actuar otras variables no vistas, como el grado de
compromiso que tiene el trabajador, o la relaciébn amical con el directivo, entre otras.

También, en la Tabla 4, se observo que el 62,22% del personal tuvo un apoyo
directivo medio y un DL alto. Asimismo, el 2,22% del personal percibié que el apoyo
directivo fue bajo y su DL fue medio; estos valores pueden deberse a que el personal
recibié un apoyo suficiente por parte del directivo que permitid elevar el DL. Estos
datos son similares a los de Vasquez (2021) que encontrd el apoyo directivo en su
mas alto porcentaje en el nivel regular (56%) en 75 trabajadores de atencién primera
en salud en Perd, indicando la tendencia de un apoyo directivo medio que se relaciona
con el aumento del desempefio laboral. Al respecto, tedricamente se sugiere que
Cabezas (1998) al conceptualizar que esta dimensién aporta al adecuado liderazgo y
a la responsabilidad, esté relacionandose positivamente con el desempefio del
trabajador, al desear ser ejemplo para sus compafieros, incrementando asi sus
esfuerzos por tener un buen DL.

En la Tabla 5 se demostré que la dimensién carga de trabajo de la CVP y el DL
no tienen una correlacion significativa (p=0,225) y que esta dimension no influye
significativamente (p=0,084) en el DL en el personal estudiado. Estos datos son
diferentes a los de Maza y Diaz (2023), que hallaron una relacion significativa entre
la carga de trabajo y el DL en un centro de salud en Peru; pero similar al de Perez
(2022) que al evaluar en Peru a 66 trabajadores de salud hallé que no hay una relacion

significativa de esta dimension con el DL; igualmente, Mori (2022) hallé que la carga
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de trabajo no esta relacionada significantemente con el DL en el personal de un
hospital en Trujillo.

Esto puede sustentarse tedricamente al conocer que, Cabezas (1998), definio
esta variable como la percepcion del trabajador cuando es sometido a una labor fuerte
lo cual puede, influir negativamente en la CVP y por ello se refleja en el desempeiio
del personal. Ademas, Kaiser, et al. (2020) demostr6é que las exigencias y recursos
del puesto de trabajo pueden predecir el bienestar del empleado, los resultados, la
satisfaccion laboral y la calidad del servicio; aspectos estrechamente relacionados al
DL. Por lo tanto, pese a que puede no observarse una relacién entre la sobrecarga
de trabajo y el DL, existen ciertos indicios que si lo demuestran, por lo que se tiene
gue tomar en cuenta en la instituciéon de salud para transformar las condiciones
laborales. Asimismo, la resiliencia, que es la habilidad de adaptarse ante situaciones
adversas, tomé un papel fundamental durante la pandemia por COVID-19, logrando
gue el personal posea un desempefio bueno a pesar de las circunstancias de
sobrecarga laboral (Vainieri et al., 2024).

Ademas, la Tabla 5 mostré que, cuando la dimensién carga de trabajo fue
medio en su nivel, el DL fue alto en un 63,33%, Asimismo, el 6,67% del personal
percibié en un nivel alto la carga de trabajo y el DL; lo cual, puede estar relacionado
a que cuando la carga laboral es alta, el rendimiento laboral puede disminuir. Dichos
hallazgos se asemejan a los de Horna (2021) que evidencié que cuando la carga
laboral era media, el DL era alto en un 50% del personal de un hospital en Trujillo, y
de Mori (2022) que observé que cuando la carga en el trabajo era media, el DL era
alto segun el 41.6% de profesionales sanitarios en un hospital de Trujillo.

Esto puede explicarse tedricamente debido a que segun Cabezas (1998)
existen elementos que conforman esta dimension tales como: la sobrecarga laboral,
la presion para realizar las tareas y el estrés, que afectan negativamente el DL, por
ello a mayor carga laboral, el DL tiende a disminuir, en ese sentido segun Kaiser et
al. (2022) menciona que se debe reducir las exigencias laborales y proporcionar
suficientes recursos a los empleados; para satisfacer las demandas del sistema y asi
producir un mejor DL.

La Tabla 6 evidencié una correlacion altamente significativa (p=0,000) y
moderada (r=0,537) entre la dimensién motivacion intrinseca de la CVP con el DL, y
la influencia sobre el DL fue significativa (p=0,037) y de bajo nivel (Pseudo R cuadrado

de Nagelkerke=0,067), lo cual indicé un efecto de 6,7% en la variable de DL por parte
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de la motivacion intrinseca. Estos resultados hallan similitud con el de Vasquez (2021)
gue observo una relacion significativa y moderada de esta dimension con el DL en 75
trabajadores de atencion primaria de salud en Peru; y de Horna (2021) que demostré
una relacion positiva y fuerte de esta dimension con el DL en un hospital de Truijillo
en 104 trabajadores. En este contexto, es posible explicar este hallazgo al tener en
cuenta que la motivacion intrinseca, tedricamente, esté fuertemente relacionado con
las necesidades esenciales de la persona y su satisfaccion que produce el desarrollo
de las tareas (Maza & Diaz, 2023; Perez, 2022); ademas, Chiavenato (2009)
menciona elementos del desempefio laboral relacionados a la motivacion
(entusiasmao, iniciativa y automotivacion) para lograr las metas institucionales.

En este mismo resultado, se observé que cuando la dimensién motivacion
intrinseca fue alta, el DL también fue alto en un 54,44%, y cuando el personal percibio
esta dimension en un nivel medio, el DL fue alto en un 15,56%. Estas observaciones
son similares al estudio de Mori (2022) que encontré que cuando la motivacién interna
fue alta, el DL fue alto segun el 56,8% del personal sanitario en un hospital en Trujillo,
y al de Horna (2021) que evidencié un nivel alto de motivacion y un nivel alto de DL
en el 57% del personal profesional de un hospital en Trujillo.

Esto puede indicar que, cuando se dan las condiciones que permiten mantener
motivado al trabajador, el desempefio en su trabajo se eleva en beneficio de la
institucion. De esta forma, se respalda este hallazgo tomando en cuenta lo teorizado
por Campbell et al. (1993) que menciona que el desempefio laboral esta formado por
acciones que permiten alcanzar destrezas, para luego tener la motivacion necesaria
para desarrollar procedimientos que se reflejan en el rendimiento laboral; por otro
lado, las diversas capacitaciones constantes por parte de las autoridades de salud en
el hospital, permiten dar seguridad y confianza al trabajador, lo cual es esencial para
su motivacion (Ruiz, 2021).

En vista de lo expuesto, la presente investigacion obtuvo resultados, en su
mayoria similares a los elaborados en contextos nacionales y locales, sin embargo,
tuvo variaciones con los estudios internacionales, posiblemente debido a la variedad
contextual y metodologica, el tamafio de muestra y el método de andlisis, siendo una
principal limitacion, el factor tiempo por parte del personal para desarrollar
adecuadamente los cuestionarios, que se vio reflejado, en posibles respuestas
irreales. Sin embargo, se mantuvo la rigurosidad del proceso de investigacion

cientifica.
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IV. CONCLUSIONES

La CVP afectd positiva y significativamente (p<0,05) en el DL, con una
correlacién de nivel moderado (r=0,545); y la regresion logistica ordinal (Pseudo R
cuadrado de Nagelkerke=0,080), indicé una influencia significativa y de bajo nivel
(8%) de la CVP sobre el DL en el personal de un hospital Il - 1 de Trujillo, 2024.

La CVP estuvo en un nivel medio (92,22%) y en sus dimensiones apoyo
directivo el nivel fue medio (86,67%), en la carga de trabajo el nivel fue medio
(92,22%) y en la motivacion intrinseca el nivel fue alto (71,11%) en el personal
asistencial.

El DL tuvo un nivel alto (70%) y en sus dimensiones compromiso el nivel fue
medio (60%), en la calidad de trabajo el nivel fue alto (54,44%), en el trabajo en equipo
el nivel fue medio (54,44%) y la productividad tuvo un nivel alto y un nivel medio en
igual frecuencia (50% en ambos) en el personal asistencial.

La dimensién apoyo directivo de la CVP no afecto6 significativamente (p>0,05)
en el DL, segun la regresion logistica ordinal; sin embargo, existié una correlacion
significativa (p<0,05), positiva y de nivel bajo (r=0,245) con el DL en el personal de un
hospital Il - 1 de Trujillo, 2024.

La dimension carga de trabajo de la CVP no afecté significativamente (p>0,05)
ni hubo influencia significativa en el DL en el personal de un hospital Il - 1 de Truijillo,
2024.

La dimensiébn motivacion intrinseca de la CVP afectd positiva y
significativamente (p<0,05) en el DL con una correlacion de nivel moderado (r=0,537),
y la regresion logistica ordinal (Pseudo R cuadrado de Nagelkerke=0,067) demostré
una influencia significativa y de bajo nivel (6,7%) sobre el DL en el personal de un
hospital I - 1 de Trujillo, 2024.
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V. RECOMENDACIONES

Los futuros trabajos de investigacion seran beneficiados en la sinceridad y
claridad de sus resultados si usan una lista de cotejo o mediciones de desempefo
laboral por terceros, debido a la subjetividad que tiene el personal para evaluar su

auto desempefio (Alvizuri, 2022; Pérez, 2009).

Se motiva a realizar trabajos acerca de la CVP y el DL con disefios
metodologicos que midan la prediccion de una variable por parte de la otra y en
poblaciones de mayor tamafio con la finalidad de tener resultados que puedan
extrapolarse a una poblacién similar y que sirvan de base cientifica rigurosa para la

toma de decisiones institucionales (Casals-Sanchez, 2024).

Es esencial que las autoridades sanitarias efectlien politicas en beneficio del
bienestar del personal en cuanto a aminorar la brecha de trabajadores y recursos
fisicos frente a la demanda de atencion, debido a que ello disminuye la carga laboral
y otorga menor estrés que se vera reflejado en un mejor desempefio, brindando un
servicio de calidad. Asimismo, prioricen mejorar la satisfaccion del personal en cuanto
al puesto y al sueldo, promuevan el reconocimiento profesional, la autonomia y la

capacitacion constante y efectiva al personal (Kaiser et al., 2020; Lu et al., 2023).
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ANEXOS

Anexo 1

Tabla de operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES MEDICION
Satisfaccién de
trabajo
Es la satisfaccion Sueldo
y bienestar del Son las o Reconocimiento
personal sanitario pun_tuamor_les de | Apoyo directivo profesional ordinal-
con el entorno tipo ordinal Bajo (35 — 80)
laboral obtenidas a Creatividad o
. : Medio (81 — 127)
otorgandole partir de la Alto (128 — 175)
equilibrio para tipificacion de Autonomia
afrontar las respuestas :
CALIDAD DE adecuadamente en las Sobrecarga de ESC?"a .|_|kert
. : trabajo Ordinal:
VIDA las demandas de | dimensiones de Caraa de Presion enel | 1— Nada
PROFESIONAL | trabajoyalavez | Apoyo directivo, tra%a'o irabaio >_ Casi ﬁada
desarrollarse Carga de J . 3 _ Algo '
plenamente en trabajo y Estrés 90
, S 4 — Bastante.
otras areas de su Motivacion
; L L 5 — Mucho.
vida personal, intrinseca, en Motivacion
profesional y base a un
familiar (Cabezas, | cuestionario de o Eficiencia
1998; Cruz, 2018). 35 ftems. Motivacion
Intrinseca .
Confianza
Seguridad
Aquello que se Compromiso Lealtad
sustenta en las P Identidad
habilidades, La medicion del - ,
comportamientos desempefio Calidad en el | R€SPonsabilidad g;%n(‘ilfs _3p)
y caracteristicas laboral es trabajo A MeJdio (37 - 58)
destacadas de los | obtenida segin pertura Alto (59 — 80)
trfabajadores Iy Ia(ljs tﬂlimensi%?es Trabajo en Solidaridad
3 avorecen e e la variable; equino Energia :
DESEMPENO desarrollo de la mediante la P 9 Escala !_|kert
LABORAL organizacioén a aplicacion de un . Ordinal
ganl plicac : Efectividad 1 — Nunca.
través de la cuestionario de )
- . - 2 — Casi nunca.
consecucion de 16 items, tipo
o . 3 — Algunas veces.
los objetivos Escala de Likert o 4 — Casi siemore
trazados (Bautista | con valor final Productividad 5 _ Siempre pre.
et al., 2020; de bajo, medio y Resultados pre.

Chiavenato, 2009;
Ruiz, 2021).

alto.




Anexo 2
Instrumentos de recoleccion de datos
Anexo 2.1
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
Calidad de vida profesional y el desempefio laboral en el personal de un hospital 11-1
de Truijillo, 2024

CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL
Cabezas (1998), adaptado por Lopez (2018), modificado y validado por Benites y Lora (2024).

Estimado sefior(a), los siguientes cuestionarios son para uso Unicamente académicos
por ello es an6nimo. Las respuestas del cuestionario que tiene en sus manos serviran
para realizar la evaluacion de la calidad de vida profesional.

DATOS GENERALES:

Edad: Sexo:

Profesion:

INSTRUCCIONES: A continuacion, lea atentamente las preguntas descritas para

recoger la informacién y margue con un aspa (x) una de las cinco alternativas.

Nada = 1; Casi nada = 2; Algo = 3; Bastante = 4; Mucho =5

DIMENSIONES
APOYO DIRECTIVO

Zo
=
N
w
IN
o

Satisfaccion con el tipo de trabajo.

Satisfacciéon con el sueldo.

Posibilidad de promocion.

Reconocimiento de mi esfuerzo.

Apoyo de mis compafieros.

Posibilidad de ser creativo.

Apoyo de mis jefes.

Recibo informacién de los resultados de mi trabajo.

OO N[OOI ARIWIN P

Posibilidad de expresar mis ideas y necesidades.

[EEN
o

La institucién donde trabajo contribuye en mejorar mi
calidad de vida.

11 | Tengo autonomia o libertad de decision.

12 | Es creativo en todas las areas donde se desenvuelve.

13 | Es posible que mis respuestas sean escuchadas o
aplicadas.

14 | Mi institucion se preocupa por mi calidad de vida.




CARGA DE TRABAJO

15 | Cantidad de trabajo que tengo.

16 | Presidon que recibo para mantener la cantidad de mi
trabajo.

17 | Presion recibida para mantener la calidad de mi trabajo.

18 | Prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi trabajo.

19 | Conflictos con otras personas de mi trabajo.

20 | Falta de tiempo para mi vida personal.

21 | Incomodidad fisica en el trabajo.

22 | Carga de responsabilidad.

23 | Interrupciones molestas.

24 | Estrés que tengo (esfuerzo emocional).

25 | Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud.
MOTIVACION INTRINSECA

26 | Motivacién que experimento (ganas de esforzarme).

27 | Apoyo de mi familia.

28 | Ganas de ser creativo.

29 | Me desconecto de la institucién al acabar mi jornada
laboral.

30 | Capacitacién necesaria para hacer mi trabajo.

31 | Estoy capacitado para hacer mi trabajo segun el area de
rotacion.

32 | Mi trabajo es relevante para la vida de otras personas.

33 | Comprendo lo que hago.

34 | Me siento orgulloso de mi trabajo.

35 | Apoyo de los compafieros (Si tiene responsabilidad).

Categorizacion de la medicion de la calidad de vida profesional y sus

dimensiones

Dimensién | items Nivel Puntaje
Apoyo 1-14 Bajo 14-32
directivo Medio 33-51
Alto 52-70
Carga de | 15-25 Bajo 11-25
trabajo Medio 26-40
Alto 41-55
Motivacién 26-35 Bajo 10-23
Intrinseca Medio 24-36
Alto 37-50
Nivel de Calidad de Vida Profesional | Bajo 35-80
Medio 81-127
Alto 128-175




Anexo 2.2
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
Calidad de vida profesional y el desempefio laboral en el personal de un hospital 11-1
de Trujillo, 2024

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Chiavenato (2007), adaptado por Vasquez (2021), modificado y validado por Benites y Lora (2024).

INSTRUCCIONES: Lea atentamente y para cada uno de los items debe responder

segun crea conveniente, colocando un aspa (X) en la casilla seleccionada.

Nunca = 1; Casi nunca = 2; Algunas veces = 3; Casi siempre = 4; Siempre =5

- | DIMENSIONES
N COMPROMISO ! 2 3 4

Me siento comprometido con la institucion, por eso hago mi

1 ,
mejor esfuerzo.

Considero que he desarrollado vinculos de fidelidad con la
institucion y mi equipo de trabajo.

Me involucro de manera personal y profunda en las acciones
acordadas para que mi institucién sobresalga.

4 | Me siento plenamente identificado con mi institucién.

CALIDAD EN EL TRABAJO

Le pongo entusiasmo y tomo mayor iniciativa que la
esperada por mis jefes.

Soy mi propia fuerza motivadora para alcanzar las metas
trazadas.

7 | Acepto consejos de mi entorno para mejorar.

8 | Tomo a bien las 6rdenes que me dan mis jefes.

TRABAJO EN EQUIPO

Soy capaz de ayudar a mis comparfieros, aunque eso me
demande tiempo extra.

Analizo y tomo en cuenta los diferentes puntos de vista de mi

10 entorno laboral.

11 | Me gusta impulsar a los demés al logro de los objetivos.

12 | Comparto metas comunes con mi equipo de trabajo.

PRODUCTIVIDAD

Culmino las tareas y/o actividades asignadas por mis jefes

13 en el tiempo deseado.

14 | Desarrollo con facilidad las tareas asignadas por mi jefe.

Mis jefes aceptan y comunican que mi trabajo posee la

15 : ) SR
calidad necesaria para la institucion.

16 | Obtengo los resultados esperados.




Categorizacion de la medicion del desempefio laboral y sus dimensiones

Dimensién items Nivel Puntaje
Compromiso 1-4 Bajo 4-9
Medio 10-15
Alto 16-20
Calidad en el |5-8 Bajo 4-9
trabajo Medio 10-15
Alto 16-20
Trabajo en | 9-12 Bajo 4-9
equipo Medio 10-15
Alto 16-20
Productividad 13-16 Bajo 4-9
Medio 10-15
Alto 16-20
Nivel de Desempefio Laboral Bajo 16-36
Medio 37-58
Alto 59-80




Anexo 3

Anexo 3.1

Ficha técnica de validacion del instrumento cuestionario de calidad de vida

profesional para larecoleccion de datos

Titulo Calidad de vida profesional y el desempefio laboral en el personal de un
hospital 1l - 1 de Trujillo, 2024

Autor Benites y Lora

Fecha Mayo del 2024

Validez Validacion interna
El cuestionario para la calidad de vida profesional fue elaborado en base a los
aspectos tedricos y empiricos de Cabezas (1998) que mide la satisfaccion y
bienestar del personal sanitario con el entorno laboral para afrontar
adecuadamente las demandas de trabajo; sustentado en ello, fue adaptado
por Lopez (2018).
Validez externa
El cuestionario fue aplicado por Benites (2024) en un estudio piloto
conformado por 20 trabajadores sanitarios asistenciales de un hospital nivel I
— 1 de Truijillo, obteniendo un Coeficiente Alfa de Cronbach de 0,890 y en sus
tres dimensiones fue mayor de 0,6
Validez de contenido
El contenido del instrumento fue validado por cinco jueces expertos en el tema
de calidad de vida profesional, obteniendo una concordancia mayor de 0.91
segun el coeficiente V de Aiken, lo cual significé una validez fuerte. Los
criterios de evaluacion fueron: suficiencia, claridad, coherencia y relevancia.
Los jueces expertos fueron los siguientes:
Mg. Uceda Perez Cristian
Mg. Rodriguez Hidalgo Lilia
Mg. Urquiaga Casés Sara
Mg. Vasquez Palomino Doris
Mg. Bendezl Gamboa Cristina
Se aplic6 la prueba piloto a un total de 20 trabajadores sanitarios asistenciales

Confiabilidad | de un hospital II-1 de Trujillo con caracteristicas similares a la unidad de
analisis de la institucion en estudio, para contar con una base de datos y asi
obtener la confiabilidad mediante el Coeficiente Alfa de Cronbach; obteniendo
el cuestionario de Calidad de Vida Profesional un coeficiente de 0,890, lo cual
significd una consistencia interna buena.
Encontrando en las dimensiones:
Apoyo directivo 0,886
Carga de trabajo 0,819
Motivacion intrinseca 0,674

Conclusion Habiendo obtenido resultados éptimos en las pruebas de validez de contenido

por jueces expertos y los resultados del estudio piloto de confiabilidad, se
concluye que el instrumento Cuestionario de Calidad de Vida Profesional
creado por Cabezas (1998), adaptado por Lopez (2018) y modificado y
validado por Benites y Lora (2024) es apto para su aplicacion en el personal
sanitario asistencial de un hospital 11-1 de Trujillo.




Juez experto N°1

Definicién de la variable Calidad de Vida Profesional:

Matriz de Validacion del Cuestionario de la variable Calidad de Vida Profesional

Estd relacionado con el equilibrio del individuo para afrontar adecuadamente las demandas de trabajo v a la vez desarrollarse plenamente
en otras dreas de su vida personal, profesional, familiar.

B CRITERIOS DE EVALUACION
ITEMS SUFICIENCIA | CLARIDAD | COHERENCIA [RELEVANCIA| Observaciones yio
. INDICADOR si |[NO| si |NO| sI | NO | s | No | Tecomendaciones
DIMENSION
Satisfaccion de ) . i 3 X X
trabajo 1. Satisfaccion con el fipo de frabajo. X x
14. Mi institucion se preocupa por mi x X x
calidad de vida.
Sueldo 2. Satisfaccion con el sueldo. X X X
3. Posibilidad de promacian. X X X X
4. Reconocimientos de mi esfuerzo. X x X X
8. Recibo informacion de los resultados X X x X
de mi trabajo.
Reconocimiento 7. Apoyo de mis jefes. X X x X
profesional ) . X X
5. Apoyo de mis comparieros. X x
J_“*PD!'.'U 10. La institucion donde trabajo x X
directive contribuye en mejorar mi calidad de X X
vida.
13. Es posible que mis respuestas sean X X X x
escuchadas y aplicadas.
Creatividad 6. Posibilidad de ser creativo. X X X X
. . ) X X
12. Variedad en mi trabajo. X x
9. Posibilidad de expresar lo que pienso % X X X
¥ necesito.
. 11. Tengo autonomia o liberdad de ¥ x
Autonomia decisian. X x
Sobrecarga de . ) X X
trabajo 15. Cantidad de trabajo gue tengo. X X
16. Presion que recibo para mantener la X X ¥ X
cantidad de mi trabajo.
17. Presion recibida para mantener la x X x X
calidad de mi trabajo.
18. Prisas y agobios por falta de tiempo X X x X
Caraa de Presié | para hacer mi frabajo.
ga resion en & 18. Conflictos con ofras personas de mi X X
trabajo trabajo. trabajo. X X
20. Falta de tiempo para mi vida X X ¥ X
personal.
21. Incomodidad fisica en el trabajo. X X X X
22 Carga de responsabilidad. X X x X
23. Interrupciones molestas. X X x X
24. Estrés que tengo (esfuerzo X ¥ X ¥
Estrés emaocional).
25. Mi trabajo tiene consecuencias x X x X
negativas para mi salud.
26. Motivacién gue experimente (ganas X X x X
de esforzarme).
Motivacién 27. Apoyo de mi familia. X X X X
35. Apoyo de los compafieros (Sitiens x X x X
responsabilidad).
28. Ganas de ser creativo. X X X X
A 30. Capacitacién necesaria para hacer X X
Motivacion Eficiencia mi trabajo. X X
intrinseca 3. E_stoy capacitado para hacer mi X X X X
trabajo actual.
32 Mi trabajo es importante para la vida x X x X
Confianza de oiras personas.
33. Lo que tengo gue hacer queda claro. x X x X
29. Me desconecto de la institucion al % X " X
Sequridad acabar mi jornada laboral.
34. Me siento orgulloso de mi frabajo. X X X X




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

Cuestionario de Calidad de Vida Profesional

Objetivo del instrumento

Medir la calidad de vida profesional en el perzonal de salud.

Mombres vy apellides del experto

Crstian Ganpiero Uceda Perez

Documento de idenfidad

43100736

Afios de experiencia en el area

4 afos

Maximo Grado Académico

Maestria en Gestion Plblica

Macionalidad Peruanc
Institucion Hospital Regional Docente de Trujillo
Cargo Lic. Enfermeria
Mimero telefonico 948536321
Firma yy 7
7
e
Fecha 15/05/2024
Valoracion:
DEFICIENTE BAJO NIVEL MODERALDC MODERADD ALTO NIVEL
[m) 1) MIVEL (2) MIVEL (3] 4

b4

Cristian Ganpiero Uceda Perez

DI 43100736



Juez experto N°2

Matriz de Validacion del Cuestionario de la variable Calidad de Vida Profesional

Definicidn de la variable Calidad de Vida Profesional:
Esta relacionade con al equilibrio del individuo para afrontar adecuadaments las demandas de trabajo ¥ a |a vez desamollarse plenamente
en oiras dreas de su vida personal, profesional, familiar.

CRITERIOS DE EVALUACION
INDICADOR ITEMS TUFICIENCIS [ CLARDAD [CORERENCIA [RELEVARCIE| (hbservaciones ylo
DIMENSION st |no| si|wo| s | NO | si | wp | recomendaciones
Satisfaccion de 1. Satisfacecion con el fipo de trabajo. x * X x
trabsjo 4. Mi insfitucion e pregcupa par mi P %
calidad de vida. ® ®
Sueldo 2. Satisfacecion con el suelda. x x x X
3. Posibilidad de promocidn, x * * x
4, Reconocimientos de mi esfuerze. x x * X
£, Recibo informacion de los resultados * %
de mi trabajo. X x
Reconocimiento | 1 APoyo de mis jefes. x *x * ®
profesional 5 A de mis . « X
Apoyo . Apoyo de mis companeras. x X
directive 10. La instiucion donde rabajo P %
contribuye en mejorar mi calidad de x x
wida.
13. Es posible gue mis respuestas sean * w
esouchadas y aplicadas. x X
Crestividad &. Posibilidad de ser creativa. x x X X
12. Wariedad en mi trabajo. x X X X
2. Posibilidad de expresar la que pienso * w
¥ necesita. x X
11. Tengo autonomia o libertad de ® x % x
Autonomia decisidn.
S-}brec-ar_ga de 15, Cantidad de trsbajo que t=ngo. x X ® X
trabajo
18. Presion que recibo para mantener la * w
cantidad de mi frabajo. X X
17. Presidn racibida para mantenser la * w
calidzd de mi trabajo. x H
18. Prisas y agobios por falta de tiempo x X
para hacer mi trabajo. x H
18, Conflictos con ofras personas de mi
Carga de Presién n 2l trabaio. B x * ® x
trabajo trabajo. 20. Falta d= tizrpo para mi vida x x
personal. x X
21. Incomodidad fizica en el trabajo. X * % x
22. Carga de responsabilidad. X x " X
23, Interrupciones molestas. ® X ® X
24 Estres que tenga (esfusrzo * w
Estre emacional). X X
stres 25, Mi trabajo tiens consecuancias * w
n=pafivas para mi sakud. x X
28, Motwacion que expenimenta (ganas * w
de esforzarme). x H
Motivacién 27. Apoya de mi familia. x * " %
35, Apoyo de los companeros (S tiene * w
responsabilidad). x H
28. Ganas de ser creativo. x x " X
L 30. Capacitacion necesaria para hacsr * w
Motivacion Eficiencia mi trabajo. ® *
Py 31, Estoy capacitado para hacer mi * w
intrinseca trabajo actual. x* X
32, Mi trabajo =5 importante para la vida x X
de oiras personas. x H
Confianza
32, Lo gue tenge que hacer queda claro. X x " X
28, Me descaonecto de la institucion al * w
) scabar mi jomada lsboral. x H
Seguridad
234, Me sienta orgullose d= mi trabajo. ® x X X




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del ingtrumento Cuestionario de Calidad de Vida Profesional
Objetivo del instrumento Medir la calidad de vida profesional en el personal de salud.
MNombres y apellidos del experto Lilia Rodriguez Hidalgo

Documento de identidad 17915953

Afios de experiencia en el drea

43 arios en total. 20 afios como jefa del departamento de nutricién

Maximo Grado Académico

Maestria en Docencia Universitaria.

Macionalidad

Peruana

Institucién Hospital Regional Docente de Truijillo
Cargo Mutricionista
MNumero telefonico 995845992
Firma
- Ll
g LR kodsigues Hidaldo
HUTRIE ST
Fecha 13/ 05 /2024
Valoracién:
DEFICIENTE BAJO NIVEL MODERADO MODERADO ALTO NIVEL
(D) (1 NIVEL (2) NIVEL (3) (4)
X

Lilia Rodriguez Hidalgo
Apellidos y nombres

DNI: 17915953




Juez experto N°3

Matriz de Validacion del Cuestionario de la variable Calidad de Vida Profesional

Definicién de la variable Calidad de Vida Profesional:

Esté relacionado con el equilibrio del individuo para afrontar adecuadamente las demandas de trabajo y a la vez desarrollarse plenamente
en otras areas de su vida personal, profesional, familiar.

INDICADOR
DIMENSION

[TEMS

SUFICIENCIA
NO

CLARIDAD

NO

sl

CRITERIOS DE EVALUACION
[ COHERENCIA

NO

RELEV.

ANCIA]

NCIA
NO

Observaciones y/o
recomendaciones

Satisfaccion de
trabajo

Sueldo

1. Satisfaccion con el tipo de trabajo.

14. Mi institucion se preocupa por mi
calidad de vida.

2. Satisfaccion con el sueldo.

Reconocimiento
profesional
Apoyo
directivo

3. Posibilidad de promocién.

4. Reconocimientos de mi esfuerzo.

8. Recibo informacién de los resultados
de mi trabajo.

7. Apoyo de mis jefes.

5. Apoyo de mis compafieros.

% B> e i B Ix

10. La institucion donde trabajo
contribuye en mejorar mi calidad de
vida.

13. Es posible que mis respuestas sean
escuchadas y aplicadas.

Creatividad

Autonomia

6. Posibilidad de ser creativo.

12. Variedad en mi trabajo.

9. Posibilidad de expresa lo que pienso
y hecesito.

11. Tengo autonomfa o libertad de
decision.

B B R R Rl

Sobrecarga de
trabajo

15. Cantidad de trabajo que tengo.

Carga de
trabajo

Presién en el
trabajo.

16. Presion que recibo para mantener la
cantidad de mi trabajo.

17. Presion recibida para mantener la
calidad de mi trabajo.

18. Prisas y agobios por falta de tiempo
para hacer mi trabajo.

19. Conflictos con ofras personas de mi
trabajo.

20. Falta de tiempo para mi vida
personal.

21, Incomodidad fisica en ¢l trabajo.

22. Carga de responsabilidad.

23, Interrupciones molestas.

Estrés

24. Estrés que tengo (esfuerzo
emocional).

25, Mi trabajo tiene consecuencias
negativas para mi salud.

Motivacion

26. Motivacion que experimento (ganas
de esforzarme).

27. Apoyo de mi familia.

35. Apoyo de los comparieros (Si tiene
responsabilidad).

Motivacién Eficiencia

intrinseca

28. Ganas de ser creativo.

30. Capacitacion necesaria para hacer

mi trabajo.

31. Estoy capacitado para hacer mi
trabajo actual.

Confianza

32. Mi trabajo es importante para la vida
de otras personas.

33. Lo que tengo que hacer queda claro.

Seguridad

29. Me desconecto de la institucion al
acabar mi jornada laboral.

34. Me siento orgulloso de mi trabajo.

R e N A T N R Al N Bl e Y O S R P S A B o S I N I A Rt Y ey

BB erew b o s et~ Rl o b Blalx lwle|e

DTS o 6T [ % T T Tov 5 1% e s e g To 4g e B2

SS[F O el [ B2 T s ratolete (2 X% T B[RS B B >¥* M lole




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Calidad de Vida Profesional

Objetivo del instrumento

Medir la calidad de vida profesional en el personal de salud.

Nombres y apellidos del experto

el Doun anyu\ @pawiw

e PuE LOY

Documento de identidad 13 379936 v

Afos de experiencia en el area 3¢ AbeY

Maximo Grado Académico Mpesteip Salop Vublie éslaemwﬂn L

Nacionalidad PRIV I

Institucién y Y€ 4
Hodoed GS]\WW ~Hiwsp — Docent? UC

Cargo MU cowil . DNocew i€

Ndmero telefénico

Q233 6o S5ty

Firma l-p_" .,g
My. Bertha Doris Vdsguez Poloming
SALUD PUBLICA
Fecha CHP — orom meac™e Iy [ 05 /20C7
Valoracion:
DEFICIENTE BAJO NIVEL | MODERADO | MODERADO | ALTO NIVEL
(0) NIVEL (2) NIVEL (3) (4)
¥

uesowe Bilosmo Beamn Jou'
Apellidos y nombres

DNI:

Ayxsoa3e



Juez experto N°4

Matriz de Validacién del Cuestionario de la variable Calidad de Vida Profesional

Definicién de la variable Calidad de Vida Profesional:

Est4 relacionado con el equilibrio del individuo para afrontar adecuadamente las demandas de trabajoy a la vez desarrollarse plenamente
en otras areas de su vida personal, profesional, familiar.

INDICADOR
DIMENSION

ITEMS

SUFICIENCIA

CR

[ CLARIDAD

NO

Sl

lNO

ITERIOS DE EVALUACIO
GOHERENCIA |

NO

NE o
RELEVANCIA

NO

Observaciones y/o
recomendaciones

Satisfaccion de
trabajo

Sueldo

1. Satisfaccién con el tipo de trabajo.

14. Mi institucion se preocupa por mi
calidad de vida.

2. Satisfaccién con el sueldo.

Reconocimiento
profesional
Apoyo
directive

3. Posibilidad de promocién.

4. Reconocimientos de mi esfuerzo.

8. Recibo informacion de los resultados

de mi trabajo.
7. Apoyo de mis jefes.

5. Apoyo de mis compafieros.

*x OB %R <

X | AIA[RIX | w| X X| @

10. La institucién donde trabajo
contribuye en mejorar mi calidad de
vida.

13. Es posible que mis respuestas sean

| escuchadas y aplicadas.

Creatividad

Autonomia

6. Posibilidad de ser creativo.

12, Variedad en mi trabajo.

9. Posibilidad de expresa lo que pienso
y necesito.

11. Tengo autonomia o libertad de
decision.

WX I IX I | X [ X (X IXTR R R[A[*e

XX X | %

W XX I I |

Sobrecarga de
trabajo

15. Cantidad de trabajo que tengo.

Carga de
trabajo

Presién en el
trabajo.

16. Presion que recibo para mantener la
cantidad de mi trabajo.

| 17. Presion recibida para mantener la
calidad de mi trabajo.

18. Prisas y agobios por falta de tiempo
para hacer mi trabajo.

19. Conflictos con otras personas de mi
trabajo.

20. Falta de tiempo para mi vida
personal.

21. Incomodidad fisica en el trabajo.

22. Carga de responsabilidad.

23. Interrupciones molestas.

Estrés

24, Estrés que tengo (esfuerzo
emocional).

25. Mi trabajo tiene consecuencias
negativas para mi salud.

Motivacién

26. Motivacion que experimento (ganas
de esforzarme).

27. Apoyo de mi familia.

35. Apoyo de los compafieros (Si tiene
responsabilidad).

Motivacion Eficiencia

intrinseca

28. Ganas de ser creativo.

30. Capacitacion necesaria para hacer
mi trabajo.

31, Estoy capacitado para hacer mi

trabajo actual.

Confianza

32. Mi trabajo es importante para la vida
de otras personas.

33. Lo que tengo que hacer queda claro.

Seguridad

29. Me desconecto de la institucion al
acabar mi jornada laboral.

34. Me siento orgulloso de mi trabajo.

KK XX X XXX AR XX X ] % (K IR X X X

XXX X XXX XXX XX X X X %

XX X ORI LXK PR T B R [ [ [ Pl fx e [x fe

sl DX I I [ P I T O &= [ ] <% =[x




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento Cuestionario de Calidad de Vida Profesional
Objetivo del instrumento Medir la calidad de vida profesional en el personal de salud.
Nombres y apellidos del experto Sar Dol Ur. ik oo Cusor
Documento de identidad 1292 129
Afios de experiencia en el area 25 ps en  yegatura
Maximo Grado Académico Maeilte. w  Suna #rt e
Nacionalidad ¥ecdann
Institucién Ceatro i Solué Nhkmo J.7\+w¢\ W El 605?..\ .
Cargo Mcdis  Asirhn aal
Ndmero telefénico U4 123 606 [
Firma
Fecha 14 /o5 /2024
Valoracion:

DEFICIENTE BAJO NIVEL MODERADO MODERADO ALTO NIVEL
(0) NIVEL (2) NIVEL (3) (4)

x

- Veguiegn. Sasst . Jacs | Pedncia
Apellidos y nombres

03| LG 8 o S



Juez experto N°5

Matriz de Validacion del Cuestionario de la variable Calidad de Vida Profesional

Definicion de la variable Calidad de Vida Profesional:
Esté relacionado con el equilibrio del individuo para afrontar adecuadamente las demandas de trabajo y a la vez desarrollarse plenamente
en otras areas de su vida personal, profesional, familiar.

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

[ SUFIGIENGIA

CLARIDAD

NO

NO

S|

COHERENCIA
sidaloblilo vl

NO | sI

[RELEV

ANCIA
NO

recomenda

Observaciones y/o

ciones

Apoyo
directivo

Satisfaccion de
trabajo

Sueldo

1. Satisfaccion con el tipo de trabajo.

14. Mi institucion se preocupa por mi
calidad de vida.

2. Satisfaccion con el sueldo.

X X%

Reconocimiento
profesional

3. Posibilidad de promocién,

4. Reconocimientos de mi esfuerzo.

8. Recibo informacién de los resultados
de mi trabajo.

7. Apoyo de mis jefes.

5. Apoyo de mis compafieros.

10. La institucion donde trabajo
contribuye en mejorar mi calidad de
vida.

13. Es posible que mis respuestas sean
escuchadas y aplicadas.

Creatividad

Autonomia

6. Posibilidad de ser creativo.

12. Variedad en mi trabajo.

9. Posibilidad de expresa lo que pienso
necesito.

o g e peafiadons,

11. Tengo autonomia o libertad de
decision,

Carga de
trabajo

Sobrecarga de
trabajo

15. Cantidad de trabajo que tengo.

Presion en el
trabajo.

16. Presién que recibo para mantener la
cantidad de mi trabajo.

calidad de mi trabajo.

17. Presién recibida para mantener la |

18. Prisas y agobios por faita de tiempo
para hacer mi trabajo.

19. Conflictos con otras personas de mi
trabajo.

20. Falta de tiempo para mi vida
personal,

21. Incomodidad fisica en ¢l trabajo.

22. Carga de responsabilidad.

23, Interrupciones molestas.

Estrés

24. Estrés que tengo (esfuerzo
emocional).

25. Mi trabajo tiene consecuencias
negativas para mi salud.

Motivacién
intrinseca

Motivacién

26. Motivacion que experimento (ganas
de esforzarme).

27. Apoyo de mi familia.

35. Apoyo de los compafieros (Si tiene
responsabilidad).

Eficiencia

28. Ganas de ser creativo.

30. Capacitacion necesaria para hacer
mi trabajo.

31. Estoy capacitado para hacer mi
trabajo actual.

Confianza

32. Mi trabajo es importante para la vida
de otras personas.

33. Lo que tengo que hacer queda claro.

Seguridad

29. Me desconecto de la institucion al
acabar mi jornada laboral.

34. Me siento orgulloso de mi trabajo.

AKX IR KK I KIR I AL XA X (R L (XX R XX XK X %] X x| X | a

AR K] A[XX PR X X K| KR i | [ KT [ DRI O [l
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento Cuestionario de Calidad de Vida Profesional
Objetivo del instrumento Medir la calidad de vida profesional en el personal de salud.
Nombres y apellidos del experto Cl’l‘s:}ir\a R ] 23 i ez& debca
Documento de identidad 1816633
Afos de experiencia en el area 23 afos
Maximo Grado Académico Maesdwn en Edscacion eon mendah eq Docanad ¢ Cestoly Eduahva
Nacionalidad 8 P
Institucion
Cc.e. Mt el Bagwe
Cargo (0) los{-e%'a\ (Les porvable da Calddod
NUmero telefénico )
963852
Firma @-
Fecha 14 Tos /og
Valoracién:
F’Dﬁﬁm& BAJO NIVEL | MODERADO | MODERADO | ALTO NIVEL
(0) 1 NIVEL (2) NIVEL (3) (4
2% CREAER. BerdbatGaribon
OBSTETRA

L
Apellidos y nombres

DNI: /Bleéa?s



Resultados de la confiabilidad del instrumento cuestionario de calidad de vida

profesional
Instrumento Alfa de Cronbach N° de items
Cuestionario de Calidad 0,890 35
de Vida Profesional
(CVP)

Interpretacion: consistencia interna buena

Estadistica de total de elementos

Item Correlacion total de elementos corregida
01 0,625
02 0,587
03 0,291
04 0,435
05 0,602
06 0,268
07 0,545
08 0,650
09 0,537
10 0,630
11 0,331
12 0,287
13 0,697
14 0,626
15 0,310
16 0,669
17 0,362
18 0,561
19 0,147
20 0,612
21 0,025
22 0,190
23 0,464
24 0,541
25 0,548
26 0,344
27 0,594
28 0,044
29 0,286
30 0,672
31 0,407
32 0,363
33 0,354
34 0,052
35 0,243




Base de datos de la prueba piloto para el cuestionario de calidad de vida

profesional

P34 | P35

P33

P32

P31

P30

P29

P28

P27

P26

P25

P24

P23

P22

P21

P20

P19

P18
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P17

P16

Caso

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20

Donde:
1: masculino

2: femenino

P: pregunta
Caso: personal encuestado



Anexo 3.2

Ficha técnica de validaciéon del instrumento cuestionario de desempeiio

laboral para la recolecciéon de datos

Titulo Calidad de vida profesional y el desempefio laboral en el personal de un
hospital 1l - 1 de Trujillo, 2024

Autor Benites y Lora.

Fecha Mayo del 2024

Validez Validez interna
El cuestionario para desempefio laboral fue creado a partir de las bases
tedricas y empiricas de Chiavenato (2007) que mide aquello que se
sustenta en las habilidades, comportamientos y caracteristicas
destacadas de los trabajadores y favorecen el desarrollo de la
organizacion; sustentado en ello, fue adaptado por Vasquez (2021).
Validez externa
El cuestionario fue aplicado por Benites (2024) en un estudio piloto
conformado por 20 trabajadores sanitarios asistenciales de un hospital
nivel 1l — 1 de Truijillo, obteniendo un Coeficiente Alfa de Cronbach de
0.894 y en sus tres dimensiones fue mayor de 0.6
Validez de contenido
El contenido del instrumento fue validado por cinco jueces expertos en el
tema de desempefio laboral, obteniendo una concordancia de 1.0 segun
el coeficiente V de Aiken, lo cual significé una validez fuerte. Los criterios
de evaluacion fueron: suficiencia, claridad, coherencia y relevancia. Los
jueces expertos fueron los siguientes:
Mg. Uceda Perez Cristian
Mg. Rodriguez Hidalgo Lilia
Mg. Urquiaga Casoés Sara
Mg. Vasquez Palomino Doris
Mg. Bendezd Gamboa Cristina
Se aplicé la prueba piloto a un total de 20 trabajadores sanitarios

Confiabilidad | asistenciales de un hospital II-1 de Trujillo con caracteristicas similares a
la unidad de andlisis de la institucion en estudio, para contar con una
base de datos y asi obtener la confiabilidad mediante el Coeficiente Alfa
de Cronbach; obteniendo el cuestionario de Desempefio Laboral un
coeficiente de 0,894, lo cual significé una consistencia interna buena.
Encontrando en las dimensiones:
Compromiso 0,789
Calidad en el trabajo 0,735
Trabajo en equipo 0,761
Productividad 0,626

Conclusion Habiendo obtenido resultados oOptimos en las pruebas de validez de

contenido por jueces expertos y los resultados del estudio piloto de
confiabilidad, se concluye que el instrumento Cuestionario de
Desempefio Laboral creado por Chiavenato (2007), adaptado por
Vasquez (2021) y validado por Benites y Lora (2024) es apto para su
aplicacién en el personal sanitario asistencial de un hospital 1I-1 de
Truijillo.




Juez experto N°1

Matriz de Validacion del Cuestionario de la variable Desempefio Laboral

Definicion de la variable Desemperio Laboral:
Aquello que se sustenta en las caracteristicas destacadas de los trabajadores y favorecen el desamolle del negocio a través de la
consecucion de los objetivos trazados por la organizacion.

. CRITERIOS DE EVALUACION
INDICADOR ITEM3 SUFICIENCIA | CLARIDAD [ COHEREMNCIA [RELEVANCIA Dhservacmngs ylo
. S| |NO| SI | NO| SI | NO | §I | No| recomendaciones
DIMENSION
1. Me siento comprometido con la X X
institucidn, por eso hago mi mejor | X x
esfuerzo.
Lealtad 2. Considero que he desarrollado X X
. vinculos de fidelidad con la institucidny | X x
Compromiso mi equipo de trabajo.
3. Me involucro de manera personal y X X
profunda en las acciones acordadas X x
|dentidad para gue mi institucion sobresalga.
4. Me siento plenamente identificado X X X X
com mi institucian.
5. Le pongo entusiasmo y Toma mayor X X X X
- iniciativa gue |a esperada por mis jefes.
Calidad de Responsabilidad &. Soy mi propia fuerza motivadora para X X X X
trabajo alcanzar |as metas trazadas
7. Acepto consejos de mi entorno para X X X X
mejorar.
Aperiura 8. Tomo a bien las drdenes gue me dan X X X X
mis jefes.
9. iSoy capaz de ayudar a mis X X
compafieros, aungue eso me demande X X
S tiempo extra?
Solidaridad 10. Analizo ¥ tomo en cuenta los X X
Trabajo en diferentes puntos de vista de mi X X
equipo entorna laboral.
11. iMe gusta impulsar a los demads al X X ¥ X
. _ logro de los objetivos?
Sinergia 12, Cemparto metas comunes con mi X X X
eguipo de trabajo.
Productividad 13. Culmine las tareas v/ actividades X X
asignadas por mis jefes en el tiempo X X
Efectividad deseado.
14. Desarrollo con facilidad las tareas X X
i . x X
asignadas por mi jefe.
15. Mis jefes aceptan y comunican que X X
mi trabajo posee la calidad necesaria X X
Resultados para la institucidn.
16. Obtengo los resultados esperados. X X X X




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mambre del instrumento Cuestionario de Desempefio Labaral
Objetivo del instrumento Medir el desempefio laboral en el personal de salud.
Nombres y apellidos del experto Crstian Ganpiero Uceda Perez
Documento de identidad 43100736
Afios de experiencia en el area 4 anos
Maximo Grado Académico Maestria
Macienalidad Peruanc
Institucion Hospital Regional Docente de Trujillo
Cargo Lic. Enfermeria
Mimero telefonico 045836321
Firma Y :-j!
e
i
Fecha 15/05/2024
Valoracion:
DEFICTENTE BAJO NIVEL MODERADD MODERADD ALTO NIVEL
) [&] HIVEL {2 HIVEL {3 i) /s =
x AR
2
o S
."J'_. +

Cristian Ganpiero Uceda Perez

DI 43100738



Juez experto N°2

Matriz de Validacion del Cuestionario de la variable Desempeiio Laboral

Definicion de la variable Desempeiio Laboral:
Aquello que se sustenta en las caracterisficas destacadas de los trabajadores y favorecen el desamollo del negocio a través de la
consecucion de los objetivos trazados por la organizacion.

DIMENSION

INDICADOR

iTEMS

SUFICIENCIA | CLARIDAD [ COHEREMNCIA |RELEVANCIA

sl

CRITERIOS DE EVALUACION

NO [ SI [ NO | SI NO

sl

NO

Observaciones ylo
recomendaciones

Compromiso

Lealtad

1. Me siento comprometido con la
institucién, por eso hago mi mejor
esfuerzo.

X

X
X

X

2. Considero que he desarrollado
vinculos de fidelidad con la institucian y
mi equipo de trabajo.

Identidad

3. Me imvolucro de manera personal y
profunda en las acciones acordadas
para que mi institucion sobresalga.

=

4. Me siento plenamente identificado
con mi institucion.

Calidad de
trabajo

Responsabilidad

5. Le pongo entusiasmo y toema mayor
iniciativa gue |a esperada por mis jefes.

6. 5oy mi propia fuerza maotivadora para
alcanzar |as metas trazadas

Apertura

7. Acepto consejos de mi entorno para
Mmejorar.

8. Tomo 2 bien las drdenes que me dan
mis jefes.

el A R R I

o T I

Trabajo en
equipo

Solidaridad

5. iSoy capaz de ayudar & mis
compafieros, aungue aso me demande
tiempo extra?

Ed B e = B B

=] = o= O o= o=

10. Analizo y toma en cuenta los
diferentes puntos de vista de mi
entorno laboral.

Sinergia

11. iMe gusta impulsar a los demas al
logro de los objetivas?

12. Comparto metas comunes con mi
equipo de trabajo.

Productividad

Efectividad

13. Culmino las tareas y/o actividadas
asignadas por mis jefes en el tiempo
dessado.

14. Desarrollo con fadilidad las tareas
asignadas por mi jefe.

Resultados

15. Mis jefes aceptan y comunican gue
mi trabajo posee la calidad necesaria
para la institucidn.

16. Obtengo los resultados esperados.




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento Cuestionario de Desempeiio Laboral
Objetiva del instrumento Medir el desempeiio laboral en el personal de salud.
Mombres v apellides del experto Lilia Rodriquez Hidalgo
Documento de identidad 17915853
Afos de experiencia en el area 143 afios en total. 20 afios como jefa del departamento de nutricion
Maximo Grado Academico Maestria en Docencia Universitaria
MNacionalidad Peruana
Institucion Hospital Regional Docente de Trujillo
Cargo Mutricionista
MNimero telefonico 098545992
Firma p
.
i g A
Fecha 1310572024
Valoracion:
DEFICIENTE BAJO NIVEL MODERADO MODERADO ALTO NIVEL
{0} (1) NIVEL (2) NIVEL (3} (4)
x

Lilia Rodriguez Hidalgo
Apellidos v nombres

DNI: 17915953



Juez experto N°3

Matriz de Validacién del Cuestionario de la variable Desempefio Laboral

Definicién de la variable Desempefo Laboral:
Aquello que se sustenta en las caracteristicas destacadas de los trabajadores y favorecen el desarrollo del negocio a través de la
consecucion de los objetivos trazados por la organizacion.

DIMENSION

INDICADOR

[TEMS

Si

CRITERIOS DE EVALUACION

SUFICIENCIA

CLARI

DAD

COHERENCIA

NO

Sl

NO

Sl

NO

F@E
sl | NO

Observaciones ylo
recomendaciones

Compromiso

Lealtad

1. Me siento comprometido con la
institucion, por eso hago mi mejor
esfuerzo.

5

?C

v

)O

2. Considero que he desarrollado
vinculos de fidelidad con la institucién y
mi equipo de trabajo.

=

<

%

Identidad

3. Me involucro de manera personal y
profunda en las acciones acordadas
ara que mi institucion sobresalga.

4. Me siento plenamente identificado
con mi institucion.

Calidad de
trabajo

Responsabilidad

5. Le pohgo entusiasmo y tomo mayor
iniciativa que la esperada por mis jefes.

6. Soy mi propia fuerza motivadora para
alcanzar las metas trazadas

Apertura

7. Acepto consejos de mi entorno para
mejorar.

8. Tomo a bien las érdenes que me dan
mis jefes.

R e O

?5)‘6%\6%

% |l B

Trabajo en
equipo

Solidaridad

9. ¢Soy capaz de ayudar a mis
compafieros, aunque eso me demande
tiempo extra?

=3

©

©

% s =l®sM || ™

10. Analizo y tomo en cuenta los
diferentes puntos de vista de mi
entorno laboral.

R

kS

Sinergia

11. {Me gusta impulsar a los demés al
logro de los objetivos?

12, Comparto metas comunes con mi
equipo de trabajo.

©

Productividad

Efectividad

13. Culmino las tareas y/o actividades
asignadas por mis jefes en el tiempo
deseado.

14, Desarrollo con facilidad |as tareas
asignadas por mi jefe.

B s X [

Resultados

15, Mis jefes aceptan y comunican que
mi trabajo posee la calidad necesaria
ara |a institucién.

16. Obtengo los resultados esperados.

S| (o3 B [*(|®

“ 1 = B | =4

%xx%%\é

x| 6




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Desemperio Laboral

Objetivo del instrumento

Medir el desempefio laboral en el personal de salud.

Nombres y apellidos del experto

Bedbin Dorss Jw[wug Ydoweo

Documento de identidad

11evgiy !

Afios de experiencia en el

area

3% ool

Maximo Grado Académico

Mavhe Sulud Wibleca - Bpouialsl bulie Clua Ploe 60>

Nacionalidad QQ L BIACR I
Institucion ;

oD 6] Eifugo Vvt B AP
Cargo N hicvomut — DoCus

Ndmero telefénico ¢ 3y @D,\S \é/
Firma \{) : )
Fecha ClP " orom memons 15105 | 202
Valoracion:
DEFICIENTE BAJO NIVEL | MODERADO | MODERADO | ALTO NIVEL
(0) NIVEL (2) NIVEL (3) (4)

X

" Apeliidos y nombres

on: JY§SBIE

sy, Qo Reile il



Juez experto N°4

Matriz de Validacion del Cuestionario de la variable Desempefio Laboral

Definicién de la variable Desempeiio Laboral:
Aquello que se sustenta en las caracteristicas destacadas de los trabajadores y favorecen el desarrollo del negocio a través de la
consecucion de los objetivos trazados por la organizacion.

CRITERIOS DE EVALUACION |
ITEMS SUFICIENGIA | CLARIDAD | COHERENCIA [RELEVANCIA| Observaciones y/o
T T 55 1ERY INAARSERENS] STy |

INDICADOR i
s| s NO | | No | recomendaciones
DIMENSION Sl | NO | .| NO | &I S
1. Me siento comprometido con la
institucion, por eso hago mi mejor )<
Leaitad esfuerzo.

2. Considero que he desarrollado

. vinculos de fidelidad con la institucion y

Compromiso mi equipo de trabajo.

3. Me involucro de manera personal y

profunda en las acciones acordadas

Identidad | para que mi institucién sobresalga.

| 4. Me siento plenamente identificado

| con mi institucién.

5. Le pongo entusiasmo y tomo mayor

) Responsabilidad iniciatiV§ que i.a esperadaiu?r mis jefes.

Calidad de 6. Soy mi propia fuerza motivadora para
trabajo alcanzar las metas trazadas

7. Acepto consejos de mi entorno para

mejorar.

8. Tomo a bien las érdenes que me dan

mis jefes.

Apertura

XXX XX | XX X
XIXIx XK I X 1X X
X XXX X T XX

9. éSoy capaz de ayudar a mis

compafieros, aunque eso me demande

tiempo extra?

10. Analizo y tomo en cuenta los

Trabajo en diferentes puntos de vista de mi
equipo entorno laboral.

11. {Me gusta impulsar a los demds al

logro de |os objetivos?

12. Comparto metas comunes con mi

equipo de trabajo.

Productividad 13, Culmino las tareas y/o actividades

asignadas por mis jefes en el tiempo

Efectividad deseado.

14. Desarrollo con facilidad las tareas

asignadas por mi jefe.

15. Mis jefes aceptan y comunican que

mi trabajo posee la calidad necesaria

Resultados ara |a institucion.

Solidaridad

Sinergia

X I % [x

X

16, Obtengo los resultados esperados.

AL X XX XX XX XX XX

XIx XX XK X K
XX XX X %] x X

X | %




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Desemperio Laboral

Objetivo del instrumento

Medir el desem

pefio laboral en el personal de salud.

Nombres y apellidos del experto

Sata. Patci

a Uvguiaga  Casds
¥ N

Documento de identidad

[282 13 1

Afos de experiencia en el area

25 Ane en :\qqfun\

Maximo Grado Académico

Maestia e Sadud (Glo\it,\

Nacionalidad Pervana
Institucion Centn & Sadund Madecne I’\.*onh\ Rl | Gos %vq %
Cargo MEdica A sirbenciak

Numero telefénico

)

A4 123 608,

Firma A
Fecha ) 14 /70S/2024
Valoracion:
DEFICIENTE BAJO NIVEL MODERADO MODERADO ALTO NIVEL
(0) 1 NIVEL (2) NIVEL (3) (4)
~

Sam Padricia Vlaviega Casds
Apellidos y nombres

one L 323l



Juez experto N°5

Matriz de Validacion del Cuestionario de la variable Desemperio Laboral

Definicion de la variable Desempeiio Laboral:
Aquello que se sustenta en las caracteristicas destacadas de los trabajadores y favorecen el desarrollo del negocio a través de la
consecucién de los objetivos trazados por la organizacion,

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

SUFICIENCIA

CLAR

DAD

COHERENCIA

ANCIA

RELEV.

Si

NO

Sl

NO

si

NO

Si

NO

Observaciones ylo
recomendaciones

Compromiso

Lealtad

1. Me siento comprometido con la
institucién, por eso hago mi mejor
esfuerzo.

%

X

2. Considero que he desarrollado
vinculos de fidelidad con la institucién y
mi equipo de trabajo.

X

X

X |X

Identidad

3. Me involucro de manera personal y
profunda en las acciones acordadas
para que mi institucion sobresalga.

4, Me siento plenamente identificado
con mi institucion.

Calidad de
trabajo

Responsabilidad

5. Le pongo entusiasmo y tomo mayor
iniciativa que la esperada por mis jefes.

6. Soy mi propia fuerza motivadora para
alcanzar las metas trazadas

Apertura

7. Acepto consejos de mi entorno para
mejorar.

8. Tomo a bien las érdenes que me dan
mis jefes,

KKK KK K

XXX [ XX X

XXX XX X

XX [ XXX ¥

Trabajo en
equipo

Solidaridad

9. ¢Soy capaz de ayudar a mis
compafieros, aunque eso me demande
tiempo extra?

10. Analizo y tomo en cuenta los
diferentes puntos de vista de mi
entorno laboral.

Sinergia

11. ¢{Me gusta impulsar a los demas al
logro de los objetivos?

12. Comparto metas comunes con mi
equipo de trabajo.

Productividad

Efectividad

13. Culmino las tareas y/o actividades
asignadas por mis jefes en el tiempo
deseado.

14. Desarrollo con facilidad las tareas
asignadas por mi jefe.

Resultados

15. Mis jefes aceptan y comunican que
mi trabajo posee la calidad necesaria
para la institucién.

16. Obtengo los resultados esperados.

X XXX [X[X|X |X

XN XIK| X I RK[R A | %

M ORKIX (XK |X W

X X|X| X [X|>|X |X




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Desemperio Laboral

Objetivo del instrumento

Medir el desempefio laboral en el personal de salud.

Nombres y apellidos del experto

CYiSﬁM Qq:l;vo? 1Bea 20 Ganboa

Documento de identidad

18166935

Afios de experiencia en el area

23 aits de  Servivo en cnin de Sulud

Maximo Grado Académico

2% ares )f‘(«(ﬁh’a ¢ & ducacivh con mavian en c[x-m«‘-47 Coshiod Edeeatsva

Nacionalidad

Moegria en Educacivs can macicn en dovncia v Gesfion & ducabiva /Pem
L4 t 2

na
Institucién .
C.5 M. E @ijve
1o Ol"“‘c"'&, r&l/afw\l‘auc de  Calidad
Ndmero telefénico M3 ST —
Firma
Fecha I Tos 12y
Valoracion:
DEFICIENTE BAJO NIVEL | MODERADO MODERADO ALTO NIVEL
(0) (1) NIVEL (2) NIVEL (3) (4)
Cristina . Bendezi Gamboa
OBSTETRA
Ap&ﬂawgﬁhombres

DNI: ./ 8l66 T3S ...



Resultados de la confiablidad del instrumento cuestionario de desempefio

laboral
Instrumento Alfa de Cronbach N° de items
Cuestionario de 0,894 16

Desemperfio Laboral (DL)

Resultado: consistencia interna buena

Estadistica de total de elementos

Item Correlacion total de elementos corregida
01 0,703
02 0,452
03 0,526
04 0,581
05 0,563
06 0,508
07 0,775
08 0,475
09 0,466
10 0,452
11 0,739
12 0,674
13 0,701
14 0,622
15 0,299
16 0,419




Base de datos de la prueba piloto para el cuestionario de desempefio laboral

Caso | Edad | Sexo Profesion P1L|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10| P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16
1 25 2 Enfermera 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
2 Técnica de 4 4 3 4 5 5 3 3 5 3 4 4 4 3 4 3

31 2 enfermeria
3 28 2 Enfermera 5 5 4 4 4 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 4
4 49 2 Nutricionista 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4
5 38 2 Enfermera 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3
6 41 2 Enfermera 5 3 4 5 5 5 5 5 4 3 5 4 5 5 4 4
7 29 2 Enfermera 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 3 3
8 38 2 Enfermera 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5
9 45 2 Enfermera 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
10 35 2 Nutricionista | 4 4 4 5 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4
11 41 2 Enfermera 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4
12 29 2 Enfermera 5 4 3 5 4 5 3 3 5 4 5 3 5 5 2 5
13 37 2 Microbidloga | 5 5 4 5 3 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4
14 35 2 Psicéloga 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
15 54 1 Médico 4 3 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4
16 41 2 Enfermera 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4
17 33 2 Enfermera 5 3 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 3 3
18 40 2 Bidlogo 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 3 5 5 3 3
19 35 1 Médico 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3
20 36 2 Microbiéloga 4 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 4 5 3 4
Donde:

1. masculino

2: femenino

P: pregunta

Caso: personal encuestado




Anexo 4

Consentimiento Informado
Ver enlace de drive: https://docs.google.com/document/d/19VSsHCy6-WNFEMcupiujHgn8wRYVvUfPY/edit?usp=drive_link

Titulo de la investigacion: Calidad de vida profesional y el desempefio laboral en el
personal de un hospital Il - 1 de Trujillo, 2024

Investigador: Hemner Melvin Benites Rodriguez
Propoésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Calidad de vida profesional y el
desempeifio laboral en el personal de un hospital Il - 1 de Trujillo, 2024, cuyo objetivo
es determinar en qué medida afecta la calidad de vida profesional en el desempefio
laboral en el personal de un hospital Il - 1 de Trujillo, 2024. Esta investigacion es
desarrollada por un estudiante del programa de estudio Maestria en Gestion de los
Servicios de la Salud, de la Universidad César Vallejo del Campus UCV Truijillo,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad con el permiso de la
institucion Hospital de Especialidades Béasicas La Noria.

Descripcién del impacto del problema de la investigacion.

Apoyara en obtener criterios con fundamento para evaluar, establecer o sugerir
mejoras para el cambio de la situacion laboral en el sistema de salud; permitiendo
identificar los puntos criticos de la calidad de vida, para asi tomar medidas en favor
del desempefio laboral; de tal forma, el personal sera beneficiado, luego de mejorar
sus condiciones laborales, y asi podra satisfacer con calidad al usuario externo. En
ese sentido, ayudara a proponer politicas que cuiden y ayuden al desarrollo del
trabajador de salud, con fundamento cientifico, elevando asi, la calidad de vida en el
trabajo y al mismo tiempo impulsara el desempefio y motivara el crecimiento y
desarrollo de la institucion.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizar4 una encuesta donde se recogeran datos generales.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 8 minutos y se realizara en el
ambiente de cada servicio de la institucion Hospital de Especialidades Basicas La
Noria. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un namero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decisidén sera respetada. Posterior a la aceptaciéon no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.


https://docs.google.com/document/d/19VSsHCy6-WNFEMcupiujHgn8wRYvUfPY/edit?usp=drive_link

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no serd usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador Hemner
Melvin Benites Rodriguez, email: hemnerjunio1l588@gmail.com y la asesora Miryam
Griselda Lora Loza, email: MLORA@ucv.edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos:

Firma:

Fecha y hora:


mailto:MLORA@ucv.edu.pe
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Anexo 6
Analisis complementario

Grafico de disefio de investigacion
El disefio es representado en el grafico siguiente:

P /Ox
\ |

Donde:

P = Poblacion de estudio.
Ox = Calidad de vida profesional.
Oy = Desempefio laboral.

R = Relacion de causalidad entre variables.

Cantidad total de trabajadores asistenciales en un hospital 1lI-1 de Trujillo, 2024

Personal de salud Condicién de contrato
Nombrado | CAS Destacado | SERUMS | Total
Médico 15 14 4 1 34
Enfermera 3 16 0 0 19
Obstetra 4 8 0 0 12
Odontélogo 1 3 0 3 7
Nutricionista 2 1 0 0 3
Psic6logo 1 1 0 0 2
Quimico farmacéutico 1 3 0 2 6
Bidlogo 2 8 0 2 12
Asistente social 1 0 0 0 1
Técnico asistencial 8 24 2 0 34
Total 37 79 6 8 130

Fuente: Reporte de personal de la oficina de recursos humanos de un hospital nivel II-1 de Trujillo, 2024.



Poblacion incluida en la investigacion segun caracteristicas

sociodemogréficas

Cantidades |
Caracteristica N %

Profesién Médico 25 27,78
Enfermera 13 14,44
Obstetra 10 11,11

Odontélogo 4 4,44

Nutricionista 3 3,33

Psicdlogo 2 2,22

Quimico farmacéutico 3 3,33

Bi6logo 4 4,44
Técnico asistencial 26 28,89
Sexo Masculino 21 23,33
Femenino 69 76,67

Edad 25-29 1 1,11
30-39 16 17,78
40-49 56 62,22
50-59 13 14,44

60-70 4 4,44

Total 90 100

Fuente: datos extraidos de la tabulacion del personal asistencial en estudio.

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Desviacion Estadistico Sig.
estandar  de prueba N asintonica
(bilateral)
Variable
CALIDAD DE VIDA 8,241 0,115 90 0,005°¢
PROFESIONAL
Dimensiones
Apoyo directivo 4,991 0,121 90 0,002¢
Carga de trabajo 4,380 0,153 90 0,000¢
Motivacién intrinseca 3,450 0,105 90 0,017¢
Variable
DESEMPENO 6,058 0,168 90 0,000¢
LABORAL
Dimensiones
Compromiso 2,152 0,183 90 0,000°¢
Calidad en el trabajo 1,938 0,173 90 0,000¢
Trabajo en equipo 1,821 0,155 90 0,000¢
Productividad 1,959 0,141 90 0,000¢

c. Correccion de significacion de Lilliefors.



Anexo 7

Solicitud de autorizacion para la aplicacion del proyecto de investigacion

“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA
INDEPENDENCIA, Y DE LA CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE
JUNIN Y AYACUCHO”

Trujillo, 24 de mayo de 2024

CARTA N° 086-2024-UCV-VA-EPG-F01/J

M.C. Julio Contreras Quipan

Director Ejecutivo

RED DE SALUD TRUIJILLO (UTES N°6 TRUJILLO ESTE)

HOSPITAL DE ESPECIALIDADES BASICAS LA NORIA - MICRO RED TRUJILLO METROPOLITANG
CON ATENCION: UNIDAD DE DOCENCIA, INVESTIGACION E INNOVACION

PRESENTE. —

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL DESARROLLO DE TESIS

Es grato dirigirme a usted para saludarle cordialmente y asi mismo presentar al estudiante
HEMNER MELVIN BENITES RODRIGUEZ, del programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS
DE LA SALUD, de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

El estudiante en mencién solicita autorizacién para aplicar los instrumentos necesarios para el
desarrollo de su tesis denominada: “CALIDAD DE VIDA PROFESIONALY EL DESEMPENO LABORAL EN
EL PERSONAL DE UN HOSPITAL Il - 1 DE TRUJILLO, 2024”, en la institucidn que usted dirige.

El objetivo principal de este trabajo de investigacién es determinar en qué medida afecta la calidad de
vida profesional, en el desempefio laboral, en el personal de un hospital Il - 1 de Truijillo, 2024.

Agradeciendo la atencion que brinde a la presente, aprovecho la oportunidad para expresarle
mi consideracion y respeto.

Atentamente. —
§
i - e
WVig. Ricardo Benites Aliaga
Jefe de la Escuela de Posgrad
.
Universidad César Vallejpsere NC‘A%E%:@?@ :'g'é' sSAaLuD
- instrumentos de recoleccion de datos.
2 8 MAYD 2024
HORA .Z... ..... REG. N°
FIRMA . ... Z--FGL!OS....C/ .A....




Autorizacion para la aplicacion del proyecto de investigacién

{ \a W Za : N
TR =¥ L
W

“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA, Y DE LA CONMEMORACION
DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO”

CONSTANCIA

AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE PROYECTO DE INVESTIGACION

EL DIRECTOR EJECUTIVO DE LA RED DE SERVICIOS DE SALUD TRUJILLO Y LA JEFE DE LA UNIDAD DE
DESARROLLO INNOVACION E INVESTIGACION QUE SUSCRIBEN:

HACEN CONSTAR

Qué; mediante hoja de tramite N° 9614-2024, el jefe del Escuela de Posgrado -Trujillo de la Universidad
Cesar Vallejo esta solicitando autorizacién para que el Sr. HEMNER MELVIN BENITES RODRIGUEZ; alumno del
Programa de Maestria en Gestién de los Servicios de Salud aplique el proyecto de investigacién titulado
“ CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL DE UN HOSPITAL Ii-1 DE TRUJILLO,
2024” ; En amparo de la Resolucién Jefatural N° 1197-A-2024-UCV-VA-EPG-SL01/). El Comité de
Investigacién de la Red Trujillo ha APROBADO y AUTORIZADO su ejecucién en Hospital de Especialidades
Bésicas La Noria de la jurisdiccién de la Red de Salud Trujillo

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado para fines académicos; con el compromiso de
la Directora del Hospital, de brindar las facilidades para la ejecucién del proyecto de investigacién; el

investigador aplicar el proyecto con las exigencias éticas y alcanzar protocolo e Informe de los resultados
de la investigacién, al correo electrénico udiireddesaludtrujillo@gmail.com

LA PRESENTE CONSTANCIA NO ES VALIDA PARA TRAMITES JUDICIALES CONTRA EL ESTADO “

TRUIJILLO, 03 DE JUNIO DEL 2024

JCCQ/BDA/bda

CC. Archivo
Reg. Expediente. 9614

“Justicia por Iz Prosperidad”
Esquina de las Turquesas N2 390y las Gemas N2 380 - Urb. Santa Inés, teléfonos:- Telefax: 293955 (Administracién)

Pag. Webb: WWW. utes6trujillo.com.pe



Anexo 8

Base de datos de la aplicacion del trabajo de investigacion concerniente al

cuestionario de calidad de vida profesional
Caso [P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17 |P18
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2
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4
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3
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3
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4| 4

5

1

1
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88
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49

50
51
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56
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60
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65

66
67
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71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82
83
84
85
86
87
88
89
90

Donde:
P: pregunta
Caso: persona encuestada



Base de datos de la aplicacion del trabajo de investigacion concerniente al

cuestionario de desempeiio laboral
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Donde:
P: pregunta
Caso: persona encuestada



Anexo 9

Matriz de consistencia

Calidad de vida profesional y el desempefio laboral en el personal de un hospital Il - 1 de Trujillo, 2024

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES MARCO TEORICO METODOLOGIA RESULTADOS CONCLUSIONES
¢En qué | H1: la calidad de | Objetivo general: determinar en qué | Variable Cabezas (1998) definié la calidad de | Metodologia: Se hallé una | La CVP afecté positiva y
medida afecta vida rofesional medida afecta la calidad de vida | independiente: vida profesional como la relacion | Tipo de investigacion: | correlacion significativa en el DL,
la calidad de P profesional en el desempefio laboral | CALIDAD DE | entre las exigencias laborales y el | Aplicada. altamente segun el coeficiente Rho
vida profesional | afecta positiva y | en el personal de un hospital Il - 1 de | VIDA potencial de satisfacerlas, como un | Enfoque: Cuantitativo. | significativa y | de Spearman; y la
en el significativamente Trujillo, 2024. Para ello, se desarrollé | PROFESIONAL balance necesario, logrando wun | Nivel o alcance de | moderada entre la | regresién logistica ordinal
desempefio 9 Objetivos especificos: optimo desarrollo en el ambito | investigacion: CVP y el DL, debido | demostr6 una influencia
laboral en el | en el desempefio - Identificar el nivel de calidad de | Dimensiones: profesional, familiar y personal. | Correlacional-causal. al valor p=0,000 | significativay de bajo nivel
personal de un | vida profesional y sus |- Apoyo directivo. Quispe et al. (2021) precisaron que (p<0,01) y al | de la CVP sobre el DL en
hospital Il - 1 de aboral en el dimensiones en el personal de un |- Carga de | es un proceso psicosocial basado en | Disefio: coeficiente de | el personal de un hospital Il
p p g p p p p
Trujillo, 2024? personal de un hospital II-1 de Truijillo. Trabajo. las condiciones del trabajo, y Cruz | No experimental de | correlacion r=0,545; | - 1 de Trujillo, 2024.
hospital 1l - 1 de - ldentificar el nivel de desempefio |- Motivacion (2018) explic6 que es la percepciéon | corte transversal. y la influencia de la | La  dimensién  apoyo
laboral y sus dimensiones en el intrinseca. de satisfaccion por parte del | Debido a que no se | CVP en el DL fue | directivo de la CVP no
Trujillo, 2024. personal de un hospital 1I-1 de empleado con respecto a su | manipulan las | significativa debido | afecté significativamente
HO: la calidad de Trujillo. ambiente laboral, que permite evaluar | variables y la | al valor p=0,022 [ en el DL, segin la
) - Determinar en qué medida afecta | Variable el grado de bienestar. obtencién de los datos | (p<0,05) y de nivel | regresion logistica ordinal;
vida profesional no la dimensién apoyo directivo de la | dependiente: Su dimensiones segin Cabezas | es en un solo | bajo, debidoaqueel | sin embargo, existi6 una
afecta positiva  ni calidad de vida profesional en el . (1998), son apoyo directivo que es la | momento. valor Pseudo R | correlacion significativa,
desempefio laboral en el personal | DESEMPENO valoracion al esfuerzo y desempefio | Se aplicé | cuadrado de | positiva y de nivel bajo
significativamente de un hospital II-1 de Trujillo. LABORAL por parte de los superiores de la | cuestionarios de | Nagelkerke fue de | entre esta dimension y el
en el desempefio - Determinar en qué medida afecta organizacion hacia su personal; la | validez fuerte y | 0,080. DL.
la dimension carga de trabajo de | Dimensiones: dimension carga de trabajo, que es | confiabilidad  buena | El nivel | La dimensién carga de
laboral en el la calidad de vida profesional en |- Compromiso. aquello que los trabajadores perciben | para medir la calidad | predominante en la | trabajo de la CVP no afecto
personal  de un el desempefio laboral en el |- Calidad en el | cuando son sometidos a alta | devidaprofesionalyel | calidad de vida | significativamente ni hubo
personal de un hospital 1I-1 de trabajo. demandas laborales (Maza & Diaz, | desempefio laboral en | profesional fue el | influenciasignificativa enel
hospital Il — 1 de Truijillo. - Trabajo en | 2023; Perez, 2022)y la dimension | 90 trabajadores | medio (92,22%); en | DL en el personal de un
Trujillo, 2024 - Determinar en qué medida afecta equipo. motivacion intrinseca que es aquello | asistenciales de un | la dimension apoyo | hospital 1l - 1 de Trujillo,
' ' la dimension motivacion |- Productividad. relacionado con las necesidades | hospital nivel Il — 1 de | directivo fue medio | 2024.
intrinseca de la calidad de vida esenciales de las personas y sus | Trujillo, 2024. (86,67%), en la | La dimension motivacion
profesional en el desempefio satisfacciones, cuyo resultado es el carga de trabajo fue | intrinseca de la CVP afect6

laboral en el personal de un
hospital 11-1 de Trujillo.

desarrollo de las actividades
encomendadas (Maza & Diaz, 2023;
Perez, 2022).

El desempefio labor se definio, segin
Chiavenato (2009) como la eficiencia
del trabajador que se transforma para
beneficiar a la organizacién; para
Ruiz (2021) son las acciones
destacadas del colaborador a fin de
cumplir con sus metas, sobresaliendo
sus capacidades y habilidades para

medio (92,22%) y en
la motivacion
intrinseca fue alto
(71,11%).

El nivel que destacé
en el desempefio
laboral fue el alto
(70%), y en sus
dimensiones:
compromiso fue
medio (60%), en la

positiva y significativa en el
DL, segun el coeficiente
Rho de Spearman y la
regresion logistica ordinal
demostré una influencia
significativa de bajo nivel
sobre el DL.




poder desempefiar adecuadamente
el cargo; para Bautista et al. (2020)
son las caracteristicas sobresalientes
del colaborador que permiten el
crecimiento de la organizacién
mediante el logro de los objetivos.
Sus dimensiones, segin Chiavenato
(2011)el compromiso, el cual se
refiere a la manera efectiva de
desenvolverse del trabajador para
cumplir los objetivos, y mantener
relaciones agradables con sus
compafiero, jefes y directivos; la
calidad en el trabajo, es cuando el
colaborador realiza la aplicacion de
sus conocimientos en su labor hasta
obtener un servicio acorde a lo
requerido por los clientes; trabajo en
equipo, comprende las acciones al
organizarse en conjunto y de manera
solidaria para el desarrollo de las
actividades, logrando resultados
optimos; y productividad, la cual
expresa la importancia de alcanzar
resultados que promuevan el
crecimiento de la organizacion.

calidad en el trabajo
fue alto (54,44%), en
el trabajo en equipo
fue medio (54,44%)
y en la productividad
fue alta y media
(50%).






